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— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)
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Der aktuelle Berichtszeitraum war von der Entwicklung von Standards durch die Européi-
sche Union gepragt. Seit 19. Juni 2024 liegen verbindliche EU-Richtlinien zu Standards
fir Gleichbehandlungsstellen vor. Diese missen bis 19. Juni 2026 umgesetzt werden.
Diese Standards ermdglichen eine héhere Wirkung in den einzelnen Handlungsfeldern,
Zugang zum Recht, Beratungsstandards und -strategien, Informations- und Offentlich-
keitsarbeit, der Gleichbehandlungsanwaltschaft — sowohl auf der individuellen Ebene
der Betroffenen als auch auf der organisationalen Ebene bei der proaktiven Arbeit in

Unternehmen, Organisationen und Institutionen und im &ffentlichen Diskurs.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft arbeitet in ihren Handlungsfeldern wirkungs-
orientiert und legt ihre T&tigkeiten und (Wirkungs-)Erfolge aus dem Strategie- und
Arbeitsplan (StrAP) 2022/23 in diesem Bericht vor. Die EU-Richtlinien zu Standards fiir
Gleichbehandlungsstellen bestimmen, in welchem AusmaB die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft ihre angestrebten Wirkungen erzielen kann: im Hinblick auf das Mandat, die
Unabhéngigkeit, die personellen, fachlichen und finanziellen Ressourcen und die Kom-
petenzen wie etwa Klagerechte. Daher braucht es die EU-Richtlinien fir Gleich-
behandlungsstellen und deren progressive Umsetzung, damit die Gleichbehandlungs-

anwaltschaft ihr volles Potential fur alle Menschen in Osterreich ausschépfen kann.

Anzahl und Art der Anfragen, die die Gleichbehandlungsanwaltschaft
im Berichtszeitraum 2022/23 6sterreichweit bearbeitet hat

5.231

71 % Beratung und Unterstiitzung

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft

hat insgesamt

/7.370

Anfragen bearbgitet

A

941 964 234

13 % Informations-, Bildungsarbeit 13 % Stellen- und 3% Offentlichkeits-
und Stakeholder:innenvernetzung Wohnungsinserate und Medienarbeit
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1.1 Beratung und Unterstiitzung

5.231 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft

zu Diskriminierung und Gleichbehandlung informiert, beraten
und individuell unterstiitzt sowie Diskriminierungssituationen
dokumentiert ...

... das entspricht einem Anstieg der Anfragen um 32% gegeniiber dem Berichtszeit-
raum 2020/21 (von 3.954 auf 5.231).

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt vorwiegend die Personen und nicht
mehr die Tatbestinde/Themen in den Vordergrund.

Bis zum Berichtszeitraum 2020/21 stellte die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft die Anfragen nach der Anzahl der Themen dar. Das war dem Bemiihen
geschuldet, die Komplexit&t von Diskriminierungsféllen und die einzelnen
Diskriminierungsthemen stérker sichtbar zu machen und den Aufwand
von Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen darzustellen. Die Themen
entsprechen den einzelnen Tatbestédnden des Gleichbehandlungsgesetzes,
Uber die die Personen in ihren Meldungen berichten: So wendet sich Frau X
nicht nur mit einer Beschwerde wegen sexueller Belédstigung an die Gleich-
behandlungsanwaltschaft, sie hat zudem keine angemessene Hilfe von ihrem
Arbeitgeber bekommen und wurde gekiindigt, was wiederum einen zusétz-

lichen Tatbestand darstellt.
2020/21
808
—_—
3.954

Anfragen nach Personen haben sich an
Tatbesténden die GAW gewandt

In den Jahren 2020/21 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft
4962 Anfragen von insgesamt 3.954 personen verzeichnet.
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Aus Griinden der Transparenz und der Nachvollziehbarkeit hat sich die
Gleichbehandlungsanwaltschaft nun dazu entschlossen, ab dem aktuellen
Berichtszeitraum 2022/23 die Anfragen vorwiegend nach der Anzahl der

Personen und ihrer Anliegen darzustellen.

2022/23

09O o

WY

5.231 — 6.359

Personen haben sich an Anfragen nach
die GAW gewandt Tatbestanden

In den Jahren 2022/23 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft von
insgesamt 5.231 personen 6.359 Anfragen verzeichnet.

42 % der Anfragen betrafen den Diskriminierungsgrund Geschlecht. Nach wie vor ist
dies jener Diskriminierungsgrund zu dem die Gleichbehandlungsanwaltschaft die meisten
Anfragen verzeichnet, insbesondere zu sexuellen Beldstigungen. Die zweithaufigsten
Anfragen im Berichtzeitraum 2022/23 betrafen Eltern im Hinblick auf Diskriminierungen
im Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. 32% der Tatbesténde/
Themen der Anfragen aus dem Berichtszeitraum 2022/23 zeigen auBerdem klar auf, dass

Entgeltdiskriminierungen nach wie vor aktuell sind.

AuBerhalb der Arbeitswelt war die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Geschlechter-
bereich haufig mit Diskriminierungen beim Zugang zu Freizeit- und Wellnessein-
richtungen sowie zu Sportvereinen und -veranstaltungen befasst. Dabei handelte es
sich vermehrt um Anfragen zu geschlechterinklusiven Angeboten wie etwa geschlechts-
neutralen Sanitéreinrichtungen und zu Mehrfachdiskriminierungen beim Zutritt in

Bader. Hier ging es vermehrt um Diskriminierungen von trans und inter Personen.

24% der Anfragen betrafen den Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit. Die
ethnische Zugehérigkeit ist der einzige Diskriminierungsgrund, bei dem das Gleich-
behandlungsgesetz einen umfassenden Diskriminierungsschutz in allen Lebens-
bereichen bietet. In der Arbeitswelt wurden Diskriminierungen haufig bei der Anbahnung
und bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen vorgebracht. Oft betrafen die auch
Diskriminierungen bei den Arbeitsbedingungen und rassistische Beldstigungen. In
anderen Lebensbereichen dominierten Anfragen zu Diskriminierungserfahrungen auf-

grund der ethnischen Zugehérigkeit beim Zugang zu Wohnraum, Gastronomie, Bars,
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Diskotheken und Freizeitbereichen sowie Bank- und Versicherungsgeschéaften. Im
Bildungsbereich haben sich die Anfragen gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21
verdoppelt. Dabei ging es um Beldstigungen und den Zugang zu Bildungseinrichtungen.
Gerade hier ist das Schutzniveau des Gleichbehandlungsgesetzes am liickenhaftesten,
da nur der Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit geschitzt ist. Knapp ein
Drittel der Diskriminierungsfélle aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit waren Mehr-
fachdiskriminierungen, haufig im Zusammenhang mit Geschlecht und Religion. Frauen,
die Hidschab oder Burkini tragen waren besonders von Zugangsdiskriminierungen bei

Ausbildung, in der Arbeitswelt und im Freizeitbereich betroffen.

5% der Anfragen betrafen den Diskriminierungsgrund Religion, am haufigsten wegen
Benachteiligungen aufgrund von muslimischer Religionszugehdrigkeit. Zu einem GroB-
teil wandten sich Frauen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Der Diskriminierungs-
grund Religion ist im Gleichbehandlungsgesetz nur im Bereich der Arbeitswelt
geschiitzt. In sonstigen Lebensbereichen wie Giiter und Dienstleistungen (inklusive
des Bereichs Wohnraum), Bildung, Sozialschutz und soziale Verglnstigungen fehlt ein
Diskriminierungsschutz. Das betrifft im Ubrigen alle Religionen, also etwa auch die

judische oder die christliche Religion.

2% der Anfragen betrafen den Diskriminierungsgrund Weltanschauung. 72% dieser
Anfragen wegen einer vermuteten Diskriminierung aufgrund der Weltanschauung
betrafen die Arbeitswelt — groBteils ging es um die Zugehérigkeit zu einem Betriebsrat
oder eine vorliegende oder fehlende Parteizugehdrigkeit. Der Diskriminierungsgrund
Weltanschauung ist im Gleichbehandlungsgesetz nur im Bereich der Arbeitswelt

geschiitzt.

10% der Anfragen betrafen den Diskriminierungsgrund Alter. Nach wie vor wenden sich
eher Personen iiber 50 Jahren wegen altersbezogener Diskriminierung an die Gleich-
behandlungsanwaltschaft. Jedoch kann Altersdiskriminierung auch jiingere Menschen
betreffen. Immer haufiger stehen Anfragen in Zusammenhang mit Digitalisierung. In der
Arbeitswelt hat das vor allem auch Recruitingprozesse betroffen. Der Diskriminierungs-
grund Alter ist im Gleichbehandlungsgesetz nur im Bereich der Arbeitswelt geschitzt.
Im nicht geschiitzten Bereich der Giter und Dienstleistungen betraf jede 5. Anfrage
den Banken- und Versicherungssektor. Die Digitalisierung von Zugéngen zu Gitern und
Dienstleistungen sind neue Dimensionen von méglichen Ausschliissen &lterer Menschen.

Bei Anfragen dazu geht es fir die Betroffenen h&ufig um einen groBen Autonomieverlust.

4% der Anfragen betrafen den Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung. Die
Fallzahlen sind niedrig. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft geht davon aus, dass viele
Betroffene aus Angst vor Repressalien oder sozialer Ausgrenzung am Arbeitsplatz
nicht offen Uber ihre sexuelle Orientierung sprechen, was wiederum dazu fihrt, dass
Diskriminierung selten gemeldet werden wird. Auffallend ist allerdings, dass es sich bei

22% der gemeldeten Falle um Diskriminierungen im &ffentlichen Raum, in Form von
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homofeindlichen Beldstigungen und Gewalt - also Hassverbrechen — handelte, die
leider nicht in den Zust&ndigkeitsbereich der Gleichbehandlungsanwaltschaft fallen.
Der Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung ist im Gleichbehandlungsgesetz nur

im Bereich der Arbeitswelt geschiitzt.

1 480 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft

Menschen bei Diskriminierungsfallen beraten und unterstitzt ...

... das entspricht 28 % der Anfragen und einem Anstieg um 35% (1.095 auf 1.480)
gegeniiber dem Berichtzeitraum 2020/21.

Die Starke der Gleichbehandlungsanwaltschaft liegt darin in Form von Beratungs-
gespréchen und Interventionen Betroffene zu stérken, zufriedenstellenden Lésungen zu
finden und Vergleiche zu erzielen. Mit groBem Erfolg: 88 % der Vergleichsverhandlungen
fiihrten zu einem positiven Ergebnis. Dariiber hinaus unterstiitzt die Gleichbehandlungs-
kommission Betroffene bei der Antragstellung an die Gleichbehandlungskommission,
bereitet diese auf die Verfahrenssitzungen vor und begleitet sie dabei. In jedem 10. Dis-
kriminierungsfall (143 von 1.480) hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Antrag

zur Uberprifung an die Gleichbehandlungskommission gestellt.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann zur Kl&rung von Rechtsfragen nur in jenen F&l-
len, in denen die Gleichbehandlungskommission bei ihren Antrégen keine Diskriminierung
feststellt, eine Klage auf Feststellung einer Diskriminierung vor den zusténdigen
Gerichten fiihren. Daher setzt die Gleichbehandlungsanwaltschaft auf Kooperation mit
Interessenvertretungen und Vereinen, die vor Gericht vertreten kénnen — vor allem auch
dem Klagsverband zur Durchsetzung der Rechte von Diskriminierungsopfern. Seit Herbst
2020 wird gezielt Feedback von Klient:innen eingeholt: 37 % der Klientiinnen hatten

sich gewiinscht, die Gleichbehandlungsanwaltschaft hatte sie vor Gericht vertreten.

40% aller Anfragen fielen nicht in den Kompetenzbereich der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft. Das ist bedingt durch die nach wie vor bestehende Zersplitterung im
Gleichbehandlungsrecht. Im Sinne eines Clearings verweist die Erstberatung daher
an zustandige Stellen, informiert eingehend tber das Gleichbehandlungsgesetz und

gewahrleistet so den Zugang zum Recht.

2377 Mal hat die Erstberatung der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft Menschen, deren Anfragen nicht vom Gleichbehand-
lungsgesetz geschitzt waren, Uber die Zustandigkeiten informiert
und an die fir ihr Anliegen passende Stelle weitergeleitet.
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Es gibt im Gleichbehandlungsgesetz weiterhin gravierende Schutzliicken bei den Dis-
kriminierungsgriinden Geschlecht, Religion, Weltanschauung, sexuelle Orientierung

oder Alter im Bildungsbereich und beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen.

341 M al haben Menschen diskriminierende Vorfélle in jenen
Lebensbereichen geschildert, in denen nach dem Gleichbehandlungs-
gesetz Schutzlicken bezuglich des Geschlechts, der Religion, der
Weltanschauung, des Alters und der sexuellen Orientierung bestehen
(Levelling-up) ...

... das entspricht einem Anstieg der Anfragen um 52% (von 217 auf 341) gegeniiber
dem Berichtszeitraum 2020/21.

Solche Diskriminierungen kénnen von der Gleichbehandlungsanwaltschaft nur doku-

mentiert werden.

Im Berichtszeitraum 2022/23 wurde die Erreichbarkeit der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft Uber digitale Zugénge durch ein Online-Melde-und-Kontaktformular verbessert.
Das fiihrte mitunter zu einem Anstieg der Dokumentationen und Meldungen von dis-
kriminierenden Stellen- und Wohnungsinseraten. Fiir jlingere Menschen wurden vermehrt
Kommunikationswege und -formen etabliert, wie zum Beispiel der Instagram-Account
wege_zur_gleichbehandlung: Zwischen 2022 und 2023 wandten sich bereits um 53%

mehr Personen unter 24 Jahren an die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Zur Verbesserung des Zugangs zum Recht wurde auBerdem seitens der Gleich-
behandlungsanwaltschaft ein Beratungswizard als digitales Tool inhaltlich fertiggestellt,

die Implementierung auf der Website sollte spatestens im Herbst 2024 erfolgen.

483 Mal haben Menschen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft diskriminierende Vorfélle zum Zweck der Dokumentation
gemeldet ...

... das entspricht 10 % der Anfragen und einem Anstieg um 176 % (157 auf 483) gegen-
tiber dem Berichtzeitraum 2020/21.

964 Mal wurden 2022/23 diskriminierende Stellen- und

Wohnungsinserate gemeldet ...

... das entspricht einem Anstieg um 152% (383 auf 964) im Vergleich zum Berichts-
zeitraum 2020/21.

Resiimee und wichtigste Empfehlungen
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1.2 Informations-, Bildungsarbeit und
Stakeholder:innenvernetzung

Im Rahmen der proaktiven Arbeit setzt die Gleichbehandlungsanwaltschaft darauf,
eine breite Offentlichkeit hinsichtlich Gleichbehandlung und Antidiskriminierung zu
sensibilisieren und einen erleichterten Zugang zum Recht zu erméglichen. AuBerdem
unterstitzt sie Unternehmen, Organisationen und Institutionen bei der préventiven und
proaktiven Gleichstellungsarbeit. Dartiber hinaus treibt die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft strategische Vernetzung mit ausgewéhlten Stakeholder:iinnen, Communitys und
NGOs voran.

941 M al hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Informations-

und Bildungsaktivitaten sowie Stakeholder:innenvernetzungen
durchgefihrt ...

... das entspricht einem Anstieg der proaktiven Arbeit der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft um 57 % (598 auf 941) im Vergleich zum Berichtszeitraum 2020/21.

Um den Zugang zum Recht zu erhdhen, nahm die Gleichbehandlungsanwaltschaft
regelmaBig an &ffentlichen Veranstaltungen, wie zum Beispiel am Frauentag, oder
an einschldgigen Messen, teil. Durch die strategische Vernetzung und kontinuierliche
Zusammenarbeit mit verschiedenen Communitys und NGOs konnte das Vertrauen in die
Gleichbehandlungsanwaltschaft gestérkt werden. Zudem erméglicht die Bereitstellung
von niederschwelligem Informationsmaterial einen leicht zuganglichen Weg, um tber
das Gleichbehandlungsgesetz und Antidiskriminierung zu informieren. Im Rahmen von
Informationskampagnen verschickte die Gleichbehandlungsanwaltschaft regelméaBig

Ssterreichweit gezielt Informationen an ausgewé&hlte Stakeholder:innen.

Im Berichtszeitraum 2022/23 stand der Gleichbehandlungsanwaltschaft ein héheres
Budget im Umfang von €130.000 pro Jahr zur Verfiigung. Dieses erméglichte gréBere
Projekte, wie beispielsweise die Beauftragung von Studien, sowie die Ausstellung
»Jetzt im Recht! Wege zur Gleichbehandlung” in weiteren Bundesldndern zeigen zu
kénnen. Die Ausstellung basiert auf der Beratungs- und Unterstitzungsarbeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft und wurde anlasslich des 30-jahrigen Jubildums der

Gleichbehandlungsanwaltschaft 2021 konzipiert.
Von Juni 2023 bis Marz 2024 war die Ausstellung im Volkskundemuseum in Graz zu
sehen und verzeichnete rund 5.000 Besucher:innen. Von April bis Oktober 2024 wird

die Ausstellung im Volkskunstmuseum in Innsbruck zu sehen sein.

Eine auf der Ausstellung ,Jetzt im Recht! Wege zur Gleichbehandlung” basierende mobile

Ausstellung wurde bereits 2022 in Klagenfurt einer breiten Offentlichkeit zugénglich

12 Resiimee und wichtigste Empfehlungen



gemacht und 2023 anl&sslich des 20-jahrigen Jubildums des Regionalbiiros Oberéster-

reich in Linz gezeigt.

Im Berichtszeitraum 2022/23 setzte die Gleichbehandlungsanwaltschaft den Fokus
ihrer proaktiven Arbeit auf die Zusammenarbeit mit der LGBTQIA+ Community, um
mit nachhaltigem Community-Building und Vertrauensaufbau den Zugang zum Recht
zu gewahrleisten. Dadurch wurde die Notwendigkeit eines Levelling-ups des Gleich-
behandlungsgesetzes deutlich aufgezeigt, da vermehrt Félle, bei denen nach wie vor

eine Schutzliicke besteht, gemeldet und dokumentiert wurden.

Dartber hinaus konzentrierte sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Berichtszeit-
raum 2022/23 auf die Zusammenarbeit mit zivilgesellschaftlichen Organisationen und
Vereinen aus der Antirassismusarbeit, um gemeinsam noch wirksamere Strategien zur
Bekampfung von rassistischer Diskriminierung zu entwickeln und umzusetzen. Im Zuge
dessen wurde die Dringlichkeit fir einen Nationalen Aktionsplan gegen Rassismus

deutlich, fir den sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft mehrfach eingesetzt hat.

Im Rahmen der Schulungsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurde 2022/23
gezielt auf die Zusammenarbeit mit Unternehmen, Institutionen und Multiplikator:innen
gesetzt. Dadurch konnten Unternehmen und Institutionen proaktiv und préventiv fir
Gleichbehandlung sensibilisiert werden. Die Schulungstatigkeit hat sich gegeniiber
dem letzten Berichtszeitraum 2020/21 verdreifacht. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft erhielt im Berichtszeitraum 2022/23 455 Anfragen zu Schulungen im Bereich
Gleichbehandlung und Antidiskriminierung, wovon 324 fiir mindestens 5.800 Personen
durchgefiihrt wurden. Aus Mangel an Ressourcen musste jede 4. Schulungsanfrage
abgesagt werden. Der personelle Ausbau in diesem Handlungsfeld ist dringend not-
wendig, da proaktive Arbeit Diskriminierung verhindert und es somit im besten Fall zu

weniger Diskriminierungsféllen kommt.

Bei der préaventiven und proaktiven Gleichstellungsarbeit mit Institutionen und Dienst-
leistungsanbieter:innen setzt die Gleichbehandlungsanwaltschaft seit dem Berichtszeit-
raum 2022/23 auf evidenzbasierte Grundlagenarbeit. So wurde unter anderem eine
Untersuchung zu Rassismus am Wohnungsmarkt in Auftrag gegeben, um rassistische
Praktiken im Zusammenhang mit Wohnungsvergabe nachzuweisen. Die Ergebnisse der
Studie zeigen, dass rassistische Praktiken beim Zugang zum Wohnraum nach wie vor an

der Tagesordnung stehen.

Die Zusammenarbeit auf internationaler Ebene mit dem européischen Netzwerk fiir
Gleichbehandlungsstellen (Equinet) hat Prioritét in der strategischen Ausrichtung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Die Leitung der Gleichbehandlungsanwaltschaft war
im Berichtszeitraum 2022/23 im Rahmen des ,Projekt Standards® zur Entwicklung der
EU-Richtlinien der Standards fiir Gleichbehandlungsstellen maBgeblich involviert und
ist seit Herbst 2023 wieder Mitglied des Vorstands.

— siehe dazu Kapitel 4.4
(S.111)
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1.3 Offentlichkeits- und Medienarbeit

Die zunehmende Medienprasenz stellt die Gleichbehandlungsanwaltschaft ange-
sichts der nach wie vor fehlenden Ausstattung mit fixen fachlichen und personellen
Ressourcen vor groBe Herausforderungen — auch wenn Prasenz im Hinblick auf die
Bekanntheitssteigerung und damit den verbesserten Zugang zum Recht erwiinscht ist.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft muss sich mit jahrlich wechselnden Verwaltungs-
praktikant:innen in der Offentlichkeitsarbeit behelfen und externe Beratungsleistungen
in Anspruch nehmen. Bedingt durch diese Ressourcenlage muss die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft nach wie vor im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit in 86 % der Falle reaktiv

agieren und nur 14 % konnten aktiv von ihr lanciert werden.

Vergleicht man die Personalressourcen der Gleichbehandlungsanwaltschaft mit denen

anderer europaischer Gleichbehandlungsstellen, so hat Osterreich einen massiven
Aufholbedarf.

234 M al ist die Gleichbehandlungsanwaltschaft im

Berichtszeitraum in Offentlichkeit und Medien aufgetreten ...
... das entspricht einem Anstieg um 80 % im Vergleich zum Berichtszeitraum 2020/21.

Im Berichtszeitraum 2022/23 bewies sich, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft von
dsterreichischen Medienvertreter:innen als Expertin fiir Gleichbehandlungsfragen iiber
Geschlechterdiskriminierung hinaus wahrgenommen wird. Nur mehr ein Drittel (35 %)
der Medienanfragen betrafen den Diskriminierungsgrund Geschlecht, der Rest verteilte

sich mittlerweile auf die anderen Diskriminierungsgriinde.

Die Offentlichkeitsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert die Starkung des
Rechtsstaates, indem die Offentlichkeit iiber geltendes Recht informiert wird. Sie hat
sich als kompetente Institution im Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht

etabliert.

Im Rahmen der aktiven Medienarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft erwiesen sich
Presseaussendungen liber den APA-OTS Dienst als besonders erfolgreich, da sie ein

groBes Medienecho generieren konnten.

Im Berichtszeitraum 2022/23 wurde auf der Website der Gleichbehandlungsanwaltschaft
ein Pressecorner eingerichtet. Dieser enthélt Medienfactsheets, die Journalist:innen
einen schnellen Zugriff zu Informationen erméglichen. Dartiber hinaus finden sich auf der
Website auch die Sparten ,Fall des Monats* und ,Gleichbehandlungs-Blog“. In den
Féllen des Monats werden Diskriminierungsfélle und die Beratungs- und Unterstiitzungs-

moglichkeiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft sowie strukturelle Diskriminierungs-
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muster hinter den Einzelféllen dargestellt. Der Gleichbehandlungs-Blog thematisiert
Diskriminierungsphdnomene und bietet Informationen zu aktuellen rechtspolitischen

Entwicklungen.

370552 Mal wurde auf die Website der

Gleichbehandlungsanwaltschaft (im Zeitraum 1. Janner 2022
bis 31. Dezember 2023) zugegriffen ...

... das entspricht einem Anstieg um 214 % gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21.

Als besonders erfolgreich erweist sich mittlerweile der Instagram-Account der Gleich-
behandlungsanwaltschaft wege_zur_gleichbehandlung. In Form von Postings und Stories
werden die Tatigkeiten und Themenschwerpunkte niederschwellig aufbereitet und in
regelméBigen Absténden verdffentlicht. Mit Erfolg: Seit dem Berichtszeitraum 2020/21
haben sich die Follower:innen des Accounts verdoppelt. Mit Stichtag 11. Juli 2024 folgen

2.069 Personen der Gleichbehandlungsanwaltschaft auf Instagram.

1.4 Stérkung der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft vernetzte sich im Berichtszeitraum 2022/23 29 Mal
mit politischen Entscheidungstréger:innen, um die Umsetzung von grundlegenden Ver-
besserungen im Bereich der Gleichbehandlung sowie eine Umsetzung der EU-Richtlinien

der Standards fir Gleichbehandlungsstellen zu erreichen.

Personelle Aufstockung der Regionalbiiros

Im aktuellen Berichtszeitraum 2022/23 kam es erstmals seit der Erweiterung des
Mandats der Regionalbiros im Jahr 2017 auf alle Teile und Diskriminierungsgriinde
des Gleichbehandlungsgesetzes, zu einer Aufstockung der Personalressourcen um
eine:n Gleichbehandlungsanwalt:in in den Regionalbiiros Tirol/Salzburg/Vorarlberg,
Oberésterreich und Steiermark. Dennoch ist die personelle Ressourcenlage sowohl in

den Regionalbiiros als auch in der Zentrale in Wien unzureichend.

Neue Biiros

Die Zentrale in Wien verfligt seit 2. Februar 2023 lber ein neues Biiro im 2. Bezirk,
nahe des Pratersterns, und ist somit auch fiir die Bundeslander Niederdsterreich und
Burgenland besser erreichbar. Das Biiro verfiigt tiber einen eigenen Beratungs- und
Schulungsraum und ist mit einer Videokonferenzanlage ausgestattet.

Die Eréffnung am 20. September 2023 war ein voller Erfolg.

Auch die Regionalbiros in Linz und in Innsbruck werden 2024 neue Biros mit 8hnlicher

Ausstattung erhalten.

Resiimee und wichtigste Empfehlungen
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(v.l.n.r)

Ingrid Nikolay-Leitner
(ehemalige Leiterin der
Gleichbehandlungsanwalt-
schaft), Sandra Konstatzky
(Leiterin der Gleich-
behandlungsanwaltschaft),
Bundesministerin Susanne
Raab

Information
Beratung und Unterstiitzung

= |t

Budget
Seit 2023 verfiigt die Gleichbehandlungsanwaltschaft tiber ein Budget fiir Informations-
und Offentlichkeitsarbeit in der Héhe von €130.000. Dadurch konnte nun erstmals

eine Studie in Auftrag gegeben werden.

Verbesserungen im Gleichbehandlungsrecht

Im November 2023 wurde mit der Umsetzung der Vereinbarkeitsrichtlinie auf rechtlicher
Ebene ein neuer geschlechtsunabhéngiger Diskriminierungsgrund beziiglich Betreuung
und Pflege von Kindern und Angehérigen geschaffen. Dabei handelt es sich um einen

wichtigen Meilenstein in der Gleichstellung der Geschlechter.
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1.5 Die wichtigsten Empfehlungen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die wichtigsten Empfehlungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft ergeben sich aus
den Anforderungen der gleichbehandlungsrechtlichen und gleichstellungspolitischen
Entwicklungen auf européischer Ebene, die in den nachsten zwei Jahren umzusetzen

sind:

Die EU-Richtlinien zu Standards fiir Gleichbehandlungsstellen bieten die Chance,
sowohl das gesamte Potenzial der Gleichbehandlungsanwaltschaft auszubauen als
auch im Hinblick auf die Zersplitterung des Gleichbehandlungsrechts in Osterreich die
Vereinheitlichung durch die Angleichung von Verfahren und effektiveren Rechtszugang

im Sinne der Betroffenen voranzutreiben.

Die EU-Lohntransparenzrichtlinie zeigt den dringenden Handlungsbedarf bei der
tatsachlichen Durchsetzung des Rechts auf gleichen Lohn fiir gleiche und gleich-
wertige Arbeit auf: Sowohl bei der individuellen Rechtsdurchsetzung als auch auf der
strukturellen Ebene der gendergerechten Arbeitsbewertung gibt es in Osterreich
Umsetzungsbedarf. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird in der Beratung und in der

Sensibilisierungs- und Informationsarbeit mit Unternehmen eine Schliisselrolle spielen.

Im Lichte des Inkrafttretens des Artificial Intelligence Acts der EU (Al Act/Kl-Verordnung)
muss besonders darauf geachtet werden, dass der Zugang zum Recht gegen Dis-
kriminierung fiir Betroffene gewahrt bleibt. Es braucht strukturelle Anpassungen des
Gleichbehandlungsrechts, um effektiven Schutz vor Diskriminierung zu gewahrleisten.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft muss auBerdem gestérkt werden, damit sie auch
zukiinftig das Diskriminierungsrisiko von Kiinstlicher Intelligenz und Algorithmen, das
neben der Arbeitswelt noch viele weitere Lebensbereiche (z.B. Freizeit, Dienstleistungen)

betrifft, aufzeigen kann.

Umfassender Diskriminierungsschutz in allen Lebens-

bereichen fiir alle Diskriminierungsgriinde: SchlieBung der
Rechtsschutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz

Das sogenannte Levelling-up im Gleichbehandlungsgesetz ist die wichtigste und
langjahrigste Forderung der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Ziel eines umfassenden
Diskriminierungsschutzes beim Zugang zu und der Versorgung mit Giitern und Dienst-
leistungen wie Wohnraum, Sozialschutz, Gesundheitsdienstleistungen und Bildung ist die
gleichberechtigte Teilhabe aller Menschen am sozialen, kulturellen und wirtschaft-

lichen Leben.

International haben fast alle Mitgliedsstaaten ihr Rechtsschutzniveau fir alle Dis-
kriminierungsgrinde in allen Lebensbereichen gleich geregelt. Nur in Osterreich und

Griechenland bestehen noch die Rechtsschutzliicken. Aber sogar innerhalb Osterreichs

Resiimee und wichtigste Empfehlungen
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bestehen nur noch im Gleichbehandlungsgesetz Liicken. Dort, wo die Bundeslénder die
Gesetzgebungskompetenz, iiber die Arbeitswelt hinaus haben, etwa im Bereich Kinder-
gartenwesen, Sportwesen oder Veranstaltungswesen durch Private, besteht in allen neun
Landes-Antidiskriminierungsgesetzen ein umfassender Diskriminierungsschutz fir
alle Diskriminierungsgriinde. Das Levelling-up ist auch fiir den Diskriminierungsgrund
Behinderung umgesetzt. Die noch bestehenden Schutzliicken sind aus der Sicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft weder fir Betroffene noch Verantwortungstréger:innen

nachvollziehbar.

Beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen kommen auBerdem verstérkt automatisierte
Entscheidungssysteme zur Anwendung. Derzeit fehlt ein Diskriminierungsschutz auf-
grund des Alters, der Religion und Weltanschauung sowie der sexuellen Orientierung.
Gerade auch im Hinblick auf das Inkrafttreten des Al Acts und Diskriminierungsrisiken
durch die Digitalisierung ist ein umfassender Diskriminierungsschutz in allen betroffenen

Bereichen dringend notwendig.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt die SchlieBung aller

Rechtsschutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz.

Starkung der Unabhéangigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die EU-Richtlinien zu Standards geben vor, dass Gleichbehandlungsstellen unabhéngig
und frei von &uBerer Beeinflussung sein sollen. Dazu gehdrt unter anderem, keine
Weisungen von Regierungen zu erhalten sowie die Verwaltung von Finanzmitteln und
Ressourcen — wie etwa Personal — selbst innezuhaben. Auch Entscheidungen tber interne
Struktur und Prioritdtensetzung muss in der Verantwortung der Gleichbehandlungs-

stellen liegen.

Auch wenn die Gleichbehandlungsanwaltschaft bereits (ber ein hohes MalB3 an
Unabh&ngigkeit verfigt, wird eine diesbeziligliche Stdrkung in der Personal- und
Budgetverantwortung notwendig sein. Die Berichtslegung sollte zukiinftig ebenfalls
im eigenen Namen erfolgen, da sie auch als Rechenschaft des Ressourceneinsatzes

und der Prioritatenfestlegung dient.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt eine Starkung ihrer
Unabhé&ngigkeit.
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Umfassender Personalausbau und -aufbau in den

Bereichen Beratung, proaktive Arbeit und Grundlagenarbeit

der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die EU-Richtlinien zu Standards fordern, dass Gleichbehandlungsstellen ausreichende
Personalressourcen erhalten. Diese sind wesentlich dafir, dass Gleichbehandlungs-
stellen ihre Aufgaben in angemessener Frist wahrnehmen kdnnen und dass sie alle
ihre Aufgaben erfiillen kénnen. Vor allem bei der Ubertragung neuer Zustandigkeiten

ist auf die Bereitstellung von Ressourcen zu achten.

Im Beratungsbereich ist der Anstieg der Diskriminierungsfélle um 35% im aktuellen
Berichtszeitraum zu beachten. Zudem wurde den Regionalbiiros 2017 neue Zusténdig-
keiten (Teil Il und Il des Gleichbehandlungsgesetzes) lbertragen. Der Ausbau von
drei Regionalbiiros hat bereits im Berichtzeitraum begonnen, es missen allerdings
alle Regionalbiiros noch weiter ausgebaut werden. Durch die Umsetzung der Lohn-
transparenzrichtlinie ist ein Anstieg an Anfragen zu erwarten, die durch umfassende
Auskunftsrechte auch komplexer werden. Auch die Herausforderungen hinsichtlich
Diskriminierungsanfragen mit Bezugnahme auf Kiinstliche Intelligenz und Algorithmen
werden steigen. Ein Ausbau der Beratung mit besonderer Beriicksichtigung der

Regionalbiiros ist daher dringend notwendig.

Im proaktiven Bereich, also bei der Informations-, Sensibilisierungs- und Offentlich-
keitsarbeit verfugt die Gleichbehandlungsanwaltschaft bis dato tber keine Personal-
ressourcen. Hier besteht auch im Hinblick auf den internationalen Vergleich dringender
Handlungsbedarf. W&hrend in Deutschland drei Abteilungen dafiir zu Verfiigung stehen,
werden bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft die Aufgaben derzeit durch jahrlich wech-
selnde Verwaltungspraktikant:innen, eine externe Beratungsfirma und das bestehende
juristische Fachpersonal und die Erstberatung mitgemacht, was auch immer wieder
dazu fihrt, dass nur die wichtigsten Aufgaben, wie etwa Schulungen, Empfehlungen,
Informationsmaterial, Website, Betreuung des Instagram-Accounts und Medien-
anfragen erfillt werden kénnen — und das auch nur in begrenztem AusmaB. Gerade
bei Schulungsanfragen miissen immer wieder wegen Ressourcenmangel Absagen erteilt
werden. Durch die EU-Richtlinien zu Standards wird diese Aufgabe als ,MaBnahmen
zur Verhinderung von Diskriminierung und Férderung von Gleichbehandlung* klar
definiert. Beispiele sind die Bereitstellung einschlagiger Schulungen, Beratung und Unter-
stlitzung von Institutionen, Unternehmen und Organisationen sowie die Férderung des
Austauschs von BestPractice-Beispielen. Besonders zu beachten ist die Anforderung an
Gleichbehandlungsstellen, geeignete Kommunikationsinstrumente und -formate fiir alle
Zielgruppen bereitzustellen. Durch die Erwahnung, dass Gleichbehandlungsstellen sich
an 6ffentlichen Debatten beteiligen sollen ist auch der Bereich der Offentlichkeits- und
Medienarbeit klar definiert. Die Sensibilisierungs- und Informationsarbeit fiir Unternehmen,
Organisationen und Institutionen wird auBerdem durch die Lohntransparenzrichtlinie,
aber auch durch die Anforderungen des Al Acts steigen. Ein umfassender Aufbau

von Ressourcen fiir die proaktive Arbeit ist daher dringend notwendig.
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Im Bereich der Grundlagenarbeit verfigt die Gleichbehandlungsanwaltschaft derzeit
iber eine sozialwissenschaftliche Mitarbeiterin, die fiir die Datenerfassung der Téatig-
keiten nach Diskriminierungsgriinden und Bereichen zusténdig ist. Diese Daten dienen als
Grundlage fir die Prioritatensetzung, die Entwicklung von Strategie- und Arbeitspl&dnen
und die Berichtslegung. Die wirkungsorientierte Steuerung der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft griindet sich in einem jéhrlichen Monitoring- und Evaluierungsprozess, der
ebenfalls von dieser Mitarbeiterin durchgefiihrt wird. Die Aufgaben, die die EU-Richt-
linien zu Standards in im Hinblick auf Datenerhebung fiir Gleichbehandlungsstellen
vorsehen, ist aber umfangreicher gedacht. Sie sehen auch vor, dass Gleichbehandlungs-
stellen unabhéngige Erhebungen durchfiihren und die koordinierende Aufgabe haben
sollen, Empfehlungen an Stellen abzugeben, welche Daten erhoben werden sollen. Diese
Datenerhebungen dienen den Gleichbehandlungsstellen in weiterer Folge auch den
Anforderungen, alle vier Jahre einen umfassenden Bericht mit Empfehlungen tber den
Stand von Gleichbehandlung und Diskriminierung, einschlieBlich struktureller Probleme,
Uber den Mitgliedsstaat zu verdffentlichen. Ein Ausbau von sozialwissenschaftlichen

Personalressourcen ist daher dringend geboten.

Vor allem hinsichtlich der neuen Herausforderungen durch die Lohntransparenz-
richtlinie und des Inkrafttretens des Al Acts (Aufbau einer Al Literacy) benétigt die
Gleichbehandlungsanwaltschaft im Bereich der Grundlagenarbeit auch fir die Quali-
tatssicherung in der Beratung und in der proaktiven Arbeit den Aufbau von Personal-
ressourcen mit interdisziplindrem Ansatz der Bereiche Recht, Technik/Naturwissen-

schaften, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften (mit einem Fokus auf Arbeitsbewertung).

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt einen umfassenden

Personalausbau, um alle ihre Funktionen erfiillen zu kénnen.

Informations- und Auskunftsrechte der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft anpassen und ausbauen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat bereits bestehende Informations- und Auskunfts-
rechte, die allerdings einer Anpassung an die datenschutzrechtlichen Anforderungen im

Zusammenhang mit effektivem Rechtsschutz bedirfen.

Bei der Umsetzung der Lohntransparenzrichtlinie spielt der Ausbau der Informati-
ons- und Auskunftsrechte eine wesentliche Rolle. Diese muss im Sinne der Betroffenen

progressiv umgesetzt werden.

Um weiterhin effektiven Rechtsschutz bieten zu kénnen, benétigt die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Bereich der algorithmischen Diskriminierung umfassendere Aus-

kunfts- und Informationsrechte. Im Hinblick auf das Inkrafttreten des Al Acts miissen
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unter anderem Liicken bei der Zurechnung der Verantwortlichen fir eine algorithmische

Diskriminierung geschlossen werden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt die Anpassung und den Ausbau

der Informations- und Auskunftsrechte.

Klagerechte fiir die Gleichbehandlungsanwaltschaft ausbauen

Sowohl die Lohntransparenzrichtlinie als auch die EU-Richtlinie zu Standards fiir Gleich-
behandlungsstellen sehen fir diese Klagerechte vor. Klagerechte bieten die Méglichkeit,
Rechtssicherheit fir alle zu schaffen und Themen aufzugreifen, die gesellschaftliche

Bewusstseinsverédnderungen anstoBen kénnen.

Im européischen Vergleich zeigt sich, dass viele Gleichbehandlungsstelle Gber die
Moglichkeit verfiigen, Klagen zu fiihren. Auch in Osterreich sind bereits rudimentar
Klagerechte vorhanden. So verfiigt die Gleichbehandlungsanwaltschaft tiber ein der-
zeit noch sehr eingeschrénktes Klagerecht durch eine Feststellungsklage im eigenen
Namen mit Zustimmung der betroffenen Person. Von der Behindertenanwaltschaft
kénnen Klagen auf Unterlassung und Beseitigung von Diskriminierungen aufgrund
der Behinderung als Verbandsklage eingebracht werden. Bei der Umsetzung der
EU-Richtlinien zu Standards darf es nicht zu einer Absenkung des bereits garantierten

Schutzes kommen.

Es missen daher beide Klageméglichkeiten im Sinne der Effektivitdt und Prakti-
kabilitat fur alle Gleichbehandlungsstellen in Osterreich im Sinne der Vereinheitlichung

ausgebaut werden.

Verbandsklagen, bei denen keine unmittelbar Betroffenen notwendig sind, eignen sich,
um strukturelle Diskriminierung aufzugreifen und diese zu beseitigen — ein Beispiel ist
etwa geschlechtsspezifische Preisgestaltung. Sie eigenen sich auch, um diskriminierende
Praktiken zu bekdmpfen, etwa, wenn Gastronomiebesitzer &ffentlich diskriminierende

Aussagen machen.

Klagen im eigenen Namen mit individuellen Betroffenen greifen oft ungekléarte Rechts-
fragen auf. Durch die Klage kénnen diese abschlieBend geklart werden und in Folge auch
Diskriminierung verhindern. Dabei kann es um Handlungspflichten fir Vermieter:innen
gehen, wenn ihre Mieter:iinnen mit Rassismus der Nachbar:innen konfrontiert werden
oder Haftungsfragen bei sexuellen Belastigungen beim Zugang zu Giitern und Dienst-

leistungen geklart werden.
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Durch die Umsetzung der Lohntransparenzrichtlinie wird das Thema der gendergerechten
Gehaltssysteme verstérkt in den Vordergrund riicken und es wird eventuell Klageméglich-

keiten brauchen, um diese durchzusetzen und offene Rechtsfragen zu kléren.

Ein weiteres Zukunftsthema stellt der Al Act dar, da die Anwendung von Kl-basierten
Systemen im Personal-, Versicherungs- oder Bankbereich Diskriminierungspotenzial
beinhalten kann. Hier wird es wichtig sein, durch Verbandsklagen der Anwendung von

KI Rahmenbedingungen zu geben, die Diskriminierung tats&chlich bekdmpfen kénnen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt den Ausbau der Feststellungs-
klage und die Méglichkeiten von Verbandsklagen ohne unmittelbare Betroffene

mit Unterlassung- und Beseitigungsanspriichen.

Nationale Aktionspléne

Nach den EU-Richtlinien zu Standards haben neben den Gleichbehandlungsstellen auch
die Mitgliedsstaaten MaBnahmen und Strategien zur Sensibilisierung der allgemeinen
Bevélkerung fiir Antidiskriminierung, Gleichbehandlung und Gleichstellung zu treffen.
Die Implementierung von umfassenden Nationalen Aktionspldnen — etwa im Bereich
Rassismus oder LGBTQIA+ — leistet einen grundlegenden Beitrag zur Bekdmpfung von

Diskriminierung.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt die Implementierung

von nationalen Aktionsplanen.

Konsultation

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft muss bei der Umsetzung ihrer Empfehlungen
jedenfalls in Gesetzgebungsprozesse und bei politischen MaBnahmen zur Sensibilisie-
rung einbezogen werden. Die EU-Richtlinien zu Standards fordern die Mitgliedsstaaten

dazu auf, dass Gleichbehandlungsstellen das Recht haben, sich hier aktiv zu beteiligen.

Der Austausch und die Beriicksichtigung von Empfehlungen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft bringt, dass das tiber Jahre gesammelte Wissen in der Praxis und die besten
Méglichkeiten zur Bekampfung von Diskriminierung und der Férderung der Gleichstellung

in die Gesetzwerdung und in politische Prozesse einflieBen.

Denn: Die Erhéhung der Standards der Gleichbehandlungsanwaltschaft fiihrt zu

einer Erhéhung der Gleichbehandlungsstandards fiir alle Menschen in Osterreich!
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Die Gewéhrleistung des Zugangs zum Recht stellt eine der wesentlichen Aufgaben von
Gleichbehandlungsstellen dar. Die EU-Richtlinien zu Standards legen dabei besonderes
Augenmerk auf die Erreichbarkeit in drtlicher, technischer und barrierefreier Weise —
etwa durch lokale Biiros, die Nutzung von diversen Kommunikationsinstrumenten, die
Organisation lokaler Kampagnen, etcetera. Diskriminierungsgeféhrdete Gruppen missen
uneingeschrankten Zugang zu Gleichbehandlungsstellen haben, damit sie Unterstiitzung
in Anspruch nehmen kénnen — und zwar unabhéngig von sozio6konomischem Status,
politischer Uberzeugung, Alter, Gesundheit, Staatsangehdérigkeit, Sprache, Hautfarbe,
Niveau der Lese- und Schreibkompetenz, Geschlecht, Geschlechtsidentit&t, Ausdruck

der Geschlechtlichkeit und Geschlechtsmerkmalen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft punktet im Hinblick auf die Standards mit vier
Regionalbliros, die bereits seit tiber zwanzig Jahren bestehen und deren Mandat seit
2017 das gesamte Gleichbehandlungsgesetz umfasst. Ein weiterer Ressourcenausbau

muss noch erfolgen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum 2022/23 zudem eine neue
Arbeitsbewertung der Arbeitsplatze der Erstberatung durch das Bundesministerium fiir
Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport (BMKOS) beantragt, da aus ihrer Sicht eine

Unterbewertung vorliegt.

5231 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft

Menschen zu Diskriminierungsfragen beraten, (rechtlich) unterstiitzt
und allgemein Gber das Gleichbehandlungsgesetz informiert sowie
Vorfalle dokumentiert ...

... das entspricht einem Anstieg der Anfragen um 32% (von 3.954 auf 5.231) gegentiber
dem Berichtzeitraum 2020/21.

Verteilung der Anfragen 2022/23 nach Rechtsauskiinften, Diskriminierungsféllen und

Dokumentationen (n = 5.231)

Beratungen und Rechtsauskiinfte 62%

Unterstiitzung bei Diskriminierungsféllen
nach Gleichbehandlungsgesetz

28 %

Meldungen zum Zweck der Dokumentation 10%

Zugang zum Recht



62% der 5.231 Anfragen umfassten Beratung und Rechtsauskiinfte zum Gleichbehand-
lungsgesetz. Das entspricht einem Anstieg um 20% (von 2.719 auf 3.268) gegeniiber

dem letzten Berichtzeitraum.

28% der Anfragen betrafen individuelle Unterstiitzung bei Diskriminierungsfallen nach
dem Gleichbehandlungsgesetz. Das entspricht einem Anstieg um 35% (von 1.095 auf

1.480) gegeniiber dem letzten Berichtzeitraum.

10% der Anfragen waren Meldungen diskriminierender Vorfélle, die von der Gleich-
behandlungsanwaltschaft dokumentiert wurden. Das entspricht einem Anstieg um

176 % (von 157 auf 483) gegeniiber dem letzten Berichtzeitraum.

2.1 Erreichbarkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat europaweit hinsichtlich der Standards bei der
regionalen Zugénglichkeit eine Vorreiterinnenrolle und hat neben der Zentrale in Wien
Regionalbiiros in Innsbruck, Graz, Klagenfurt und Linz. Das bietet auch in den Regionen
Présenz, ermdglicht die Vernetzungstatigkeit mit regionalen Stakeholder:iinnen und

Multiplikator:innen und erleichtert damit den Rechtszugang fiir Betroffene.

Linz 9

Wien

¢

Innsbruck

9 Graz
Klagenfurt 9

Dass Vernetzungsarbeit die Zugénglichkeit stérkt, zeigt im Berichtszeitraum vor allem das
Beispiel des Regionalbiiros K&rnten. Im Herbst 2023 wurde nach der Neuaufstellung des
Teams begonnen, aktiv — durch Kooperationen und Vernetzungstatigkeit — das Angebot des
Regionalbiiros wieder ins Bewusstsein zu bringen. Allein im Zeitraum zwischen September
bis Dezember 2023 fanden 18 strategische Vernetzungstreffen mit Stakeholder:innen aus

der Region statt. 12 Mal wurde Informationsmaterial Gber die Gleichbehandlungsanwalt-

Standorte der Gleich-
behandlungsanwaltschaft
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schaft und das Gleichbehandlungsgesetz im 6ffentlichen Raum verbreitet. So konnte im
1. Quartal 2024 die Anzahl der Anfragen an das Regionalbiro Kérnten (prozentual nach

dem Bevélkerungsanteil) an die Anfrageanzahl anderer Regionalbiiros angeglichen werden.

Die Regionalbiiros wurden im Berichtszeitraum erstmals seit der Mandatserweiterung
2017 im Bereich Beratung und Unterstitzung (Gleichbehandlungsanwélt:innen) aus-
gebaut. So konnten die Personalressourcen der Regionalbiiros Tirol /Salzburg/Vorarlberg,
Oberdsterreich und Steiermark um je eine Person in der Beratung und Unterstiitzung
erweitert werden. Der Ausbau muss allerdings im Hinblick auf die Erfordernisse der
Standards und den Zuwachs der Anfragenzahl in den nachsten Jahren weiter voran-
schreiten. Hervorzuheben ist, dass sowohl im Regionalbiiro Kérnten als auch bei der
Erstberatung die Ressourcenlage &uBerst knapp ist und es bereits kurzfristig Personal-
aufbau geben muss, um die durchgéngige Erreichbarkeit und die Erfiillung der Aufgaben

in angemessener Frist zu gewahrleisten.

, Jede:r kann sich so eine Unterstiitzung vor Ort nur wiinschen, wie ich
sie vom Regionalbiiro Oberésterreich bekommen habe! Ich habe immer
gespiirt, dass dem Team das Thema wichtig ist und es auf meiner Seite
steht. Ich fiihlte mich sehr gut unterstiitzt und mdchte mich fiir die

Begleitung bedanken. Klient:in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Ausstattung der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Im Berichtszeitraum konnten auch geeignete Rdumlichkeiten fir die Zentrale in Wien
gefunden werden: Die Erdffnung des neuen Biiros der Zentrale im 2. Wiener Gemeinde-
bezirk in der Ndhe des Pratersterns erméglicht eine bessere Erreichbarkeit mit éffentli-
chen Verkehrsmitteln, was den Zugang zur Beratung und Unterstiitzung insbesondere fur
Betroffene aus Niederésterreich und dem Burgenland erleichtert. Das neue Biiro in Wien
ist zudem erstmalig mit einem Beratungsraum und einem Schulungsraum ausgestattet.
So ist es erstmals méglich, sowohl individuelle Beratungen in einem geschitzten Umfeld
als auch Schulungen und Workshops fiir Unternehmen und Organisationen in der Gleich-
behandlungsanwaltschaft anzubieten. Die R&umlichkeiten sind zudem reprasentativ
und es kénnen nun auch internationale und nationale High-Level-Stakeholder:innen

eingeladen werden.

Im Berichtszeitraum konnten auch die Weichen fur die Anmietung neuer Rdumlichkeiten
fir die Regionalbiiros in Oberdsterreich, Tirol/Salzburg/Vorarlberg und Kérnten
gestellt werden. Somit werden diese Regionalbiros auch fir die starke Nachfrage
geriistet und mit den notwendigen Beratungs- und Schulungsrdumen ausgestattet sein.
Im Regionalbiiro Steiermark wird zudem ein Umbau erfolgen — dieser wird 2024/25
abgeschlossen sein. Alle Biiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft sind in Bahnhofsnéhe

gelegen und barrierefrei zugéanglich.



Zugang durch neue digitale Kommunikationswege
Die Anfragen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft gehen telefonisch, per E-Mail oder

iber das Online-Melde-und-Kontaktformular bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft ein.

Verteilung der Anfragen 2022/23 nach Eingangsart (n = 5.231)

telefonisch
schriftlich
Kontaktformular

persénlich

unbekannt 3%

Im Berichtszeitraum 2020/21 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft damit begonnen,
neue Kommunikationsmittel zu entwickeln, um den sich stetig &ndernden gesellschaft-
lichen Kommunikationsgewohnheiten gerecht zu werden. Seit Ende November 2021 steht
auf der Website der Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Online-Melde-und-Kontakt-
formular zur Verfiigung, das innerhalb der letzten beiden Jahre stetig tiberarbeitet und
verbessert wurde, um einen niederschwelligen Zugang zu gewéhrleisten. Uber dieses
kdnnen diskriminierende Situationen rasch und anonym gemeldet oder Beratungsanfragen
gestellt werden. AuBerdem kann auch auf diskriminierende Stellen- und Wohnungs-

inserate hingewiesen werden.

Das Meldeformular war im Berichtszeitraum bereits ein Erfolg: 21 Prozent der Anfragen
(1.099 in absoluten Zahlen) wurden iiber das Online-Melde-und-Kontaktformular an
die Gleichbehandlungsanwaltschaft herangetragen. Die Resonanz verdeutlicht die
Relevanz und den Bedarf an digitalen Instrumenten fir den Zugang von Personen, die

von Diskriminierung betroffen sind.

Das Online-Formular bietet eine gute Dokumentationsmdglichkeit sowohl fiir Zeug:in-
nen als auch fir Betroffene selbst. Fir Meldungen von Diskriminierungen zum Zweck
der Dokumentation, in denen keine weitere Rechtsauskunft bzw. Rechtsverfolgung
erwiinscht ist, wird ebenfalls zunehmend das Kontaktformular auf der Website der
Gleichbehandlungsanwaltschaft genutzt. Gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21
gab es einen Anstieg dieser Meldungen um 173 % (von 184 auf 503).

45 %

Zugang zum Recht
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Ein Beratungswizard als digitales Tool soll entwickelt und auf der Website
eingerichtet werden, um ein junges Publikum zu erreichen, den Zugang zum

Recht zu erleichtern und auch digitale Erstberatung anzubieten.

Um digital auch eine Erstberatung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft bereit-
zustellen, wurde im Berichtszeitraum mit der Konzeptualisierung und Ausarbeitung eines
Beratungswizards begonnen. Dieses digitale Tool soll auf der Website eingerichtet
werden, um Betroffenen einen erleichterten Rechtszugang zu erméglichen. Das interaktive
Hilfsmittel soll Nutzer:innen ermdglichen, ihre spezifischen Anliegen und Fragen zu ver-
schiedenen Diskriminierungserfahrungen durch einfache Schritt-fur-Schritt-Anleitungen
zu navigieren. Durch die Bereitstellung von klaren und versténdlichen Informationen wird
der Beratungswizard dazu beitragen, Betroffenen eine erste Orientierung zu bieten und
sie bei der Lésung ihrer rechtlichen Probleme zu unterstiitzen. Der Beratungswizard soll so
Informationen zur rechtlichen Beurteilung des Sachverhalts geben, wenn das Gleich-
behandlungsgesetz anwendbar ist. Zuséatzlich stehen dann Informationen tber rechtliche
Méglichkeiten zur Verfiigung. Die betroffene Person kann auch direkt eine Anfrage an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft stellen. Wesentlich ist dabei, dass bei Féllen, in denen
die Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht zusténdig ist, Betroffene direkt an die richtigen
Organisationen, Stellen oder Behérden verwiesen werden. Der Beratungswizard wurde
im Berichtszeitraum bereits inhaltlich fertiggestellt, die Implementierung auf der Website
der Gleichbehandlungsanwaltschaft hdngt noch von Kapazitaten und Priorisierungen des

Bundeskanzleramts ab und sollte spatestens im Herbst 2024 erfolgen.

Einstellung der Gleichbehandlungs:App

Die Gleichbehandlungs:App der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurde 2017 mit dem
Ziel, vor allem junge Menschen besser zu erreichen, eingefiihrt. Trotz anfénglicher
Hoffnungen war die Benutzer:innenaktivitat duBerst gering und die App nicht erfolgreich.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat daher das Online-Kontakt-und-Meldeformular
eingefihrt und stellt in Balde den Online-Beratungswizard zur Verfiigung: Beide Tools
sind zugénglicher und ohne den Download einer App jederzeit auf der Website abruf-
bereit. Die Entscheidung, die App nun mit Ende 2023 einzustellen, verdeutlicht die
Notwendigkeit, sich an die Préferenzen der Betroffenen anzupassen und effektive Wege
zu finden, um den Zugang zum Recht und die Meldung von Diskriminierungen so leicht

wie moglich zu gestalten.



2.2 Genauere Erfassung von demografischen Daten

Seit 2022 ist die Gleichbehandlungsanwaltschaft bemiht, die Daten der Personen, die
sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden, ganzheitlicher zu erfassen, um
etwaige Hindernisse beim Zugang zum Recht zu identifizieren und MaBnahmen setzen
zu kdénnen. Aus diesem Grund wurde im Berichtzeitraum das Alter der anfragenden

Personen erstmals unabhéngig von der Frage einer Altersdiskriminierung erfasst.

Verteilung der Anfragen 2022/23 nach Altersgruppen (n = 2.981, bei 2.250 Anfragen ist das

Alter nicht bekannt und wurde hier nicht dargestellt)

32%
20 24%
1%
— I
bis 24 25-35 36-45 46-60 61-65 Uber 65

Im Berichtszeitraum 2022/23 haben sich vorwiegend Personen an die Gleich-
behandlungsanwaltschaft gewendet, die sich im erwerbsféhigen Alter befinden. Per-
sonen, die sich noch in Ausbildung oder im angehenden Ruhestand befinden, wende-
ten sich nur in geringem AusmaB an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Vor allem fir
jlingere Menschen wurden daher vermehrt Kommunikationswege und -formen etabliert,
wie zum Beispiel der Instagram-Account wege_zur_gleichbehandlung, damit die Gleich-
behandlungsanwaltschaft diese Personengruppe besser erreichen kann. Dies zeigte
Wirkung: Von 2022 auf 2023 wandten sich um 53 % mehr Personen unter 24 Jahren
an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Das Gleichbehandlungsgesetz bietet jungen
Menschen auf dem Weg ins Erwerbsleben — etwa beim Besuch einer berufsbildenden
héheren Schule (zum Beispiel Handelsakademien oder Héhere Technische Lehranstalten),
im Zuge eines Praktikums oder bei der Absolvierung einer Lehre — umfassenden Dis-
kriminierungsschutz. Leider gilt das Gleichbehandlungsgesetz im Bereich Bildung (also
etwa in der Volksschule, Mittelschule, Gymnasium) nur bei Diskriminierungen aufgrund
der ethnischen Zugehérigkeit. Fir alle anderen Diskriminierungsgriinde fehlt hier der
Schutz.

Gerade auch éalteren Menschen fehlt nach wie vor ein umfassender Diskriminierungs-
schutz etwa eben aufgrund des Alters auBerhalb der Arbeitswelt. Aus diesem Grund
kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft aktuell nur anbieten, Diskriminierungen dieser
Art zu dokumentieren, um endlich die SchlieBung der Schutzliicken zu erwirken. Dies
wurde im Berichtszeitraum auch in verstarktem AusmalB von Betroffenen von Alters-

diskriminierung in Anspruch genommen.

— siehe dazu Kapitel 5.1
(S.123)

— siehe dazu Kapitel 2.4
(S.33)
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat sich im Berichtszeitraum auch verstarkt zum
Ziel gesetzt, genauere und umfassendere Daten hinsichtlich der Geschlechtsidentitat
von Personen, die sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden, zu erfassen. Es
soll ein detaillierteres Bild der Betroffenen geschaffen werden, damit Unterstiitzungs-
angebote angepasst werden kdnnen und etwaige Hindernisse beim Zugang zum Recht

Uberwunden werden.

Verteilung der Anfragen 2022/23 nach Geschlechtsidentitét (n = 5.123, bei 143 Anfragen ist die
Geschlechtsidentitat nicht bekannt und wurde hier nicht dargestellt)

weiblich
maénnlich

genderqueer 3%

StrAP
2024/25

Zugang zum Recht

65%

32%

Nach wie vor erfolgt die Erfassung der Geschlechterkategorien durch die Gleich-
behandlungsanwaltschaft — sofern nicht dezidiert bekannt — durch Zuschreibungen. So
deuten die Zahlen darauf hin, dass Frauen am h&ufigsten Unterstiitzung und Beratung
in Anspruch nehmen. Dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Berichtszeitraum nur
rund 3% der Anfragen von genderqueeren Personen (unter diesem Begriff werden u.a.
trans, non-bin&re und inter Personen zusammengefasst) verzeichnete, kann unterschied-
liche Ursachen haben: Zum einen erfolgt die Erfassung der Geschlechtsidentitat durch
die Gleichbehandlungsanwaltschaft auf Basis von Zuschreibungen, zum anderen besteht
ein Underreporting von dieser Personengruppe. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
wird ihre Erfassungsmethoden zukiinftig verbessern. Die Erhebung von Daten zur
Geschlechtsidentitét erfordert groBe Sensibilitdt und Respekt, wobei die Selbstidenti-
fikation der betroffenen Personen im Mittelpunkt stehen muss. Eine respektvolle und
einfihlsame Herangehensweise férdert die Genauigkeit der Daten und wahrt die Wiirde
und Autonomie der Befragten. Gerade hier kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft
bereits auf die hohe Professionalitat der Erstberatung aufbauen und wird weitere Tools

entwickeln.

Im Rahmen des StrAP 2024/25 setzt sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft
das Ziel, sich in Kooperation mit Stakeholder:innen vertiefend damit
auseinanderzusetzen, wie die Erfassung der Daten sensibel und auf Basis

von Selbstidentifikation umsetzbar ist.



2.3 Die Erstberatung als erste Anlaufstelle

Die Erstberatung ist die erste Clearing- und Anlaufstelle der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft. Sie ist dafir verantwortlich, alle Anfragen (telefonisch, persdnlich, per E-Mail
oder Uiber das Online-Meldeformular) entgegenzunehmen, die gesetzliche Zusténdigkeit
im Hinblick auf den nach wie vor vorhandenen ,Zusténdigkeitsdschungel“ zu klaren,
verschiedene Rechtsbereiche zu identifizieren, Félle von Diskriminierung erstmals auf-
zunehmen und gegebenenfalls Weiterleitungen zu veranlassen. Sie klart sensibel und
|6sungsorientiert tber die nicht nachvollziehbaren Rechtsschutzliicken durch das man-
gelnde Levelling-up auf. Die Erstberatung bereitet bei Diskriminierungsféllen den Weg
zur Gleichbehandlungsanwaltschaft: Sie ist es, zu denen von Diskriminierung Betroffene
den ersten Kontakt haben. Menschen, die sich mit konkreten Diskriminierungserfahrungen
an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden, befinden sich oft in akuten Ausnahme-
situationen — wie etwa nach einer Kiindigung, einer Delogierung oder einer sexuellen

oder rassistischen Belastigungserfahrung.

Zusétzlich bietet die Erstberatung eigensténdig Informationen und Rechtsauskiinfte zum

Gleichbehandlungsgesetz an und bereitet Anfragen fir weitere rechtliche Beratungen auf.

Angesichts gesellschaftlicher Krisen und Entwicklungen sind Erstberater:innen dabei
immer mit aktuellen und neuen (Rechts-)Problemen konfrontiert, die keine Routine-
anfragen darstellen — wie beispielsweise der Ausbau des Rechtschutzes bei Pflege
und Betreuung Angehériger oder auch unterschiedliche Behandlungen aufgrund des
Wohnsitzes. Es ist daher von groBer Bedeutung, dass die Erstberatung stets uber
tagespolitische Ereignisse informiert ist und mit hoher psychosozialer Kompetenz
agiert — insbesondere bei der Bewiéltigung von Konfrontationen mit Personen, die dem

Gleichbehandlungsrecht kritisch gegeniberstehen.

Die Erstberater:innen stellen zudem sicher, dass Sprachbarrieren keine Hirden beim
Zugang zum Recht darstellen. Sie sind darin geschult, mit Sprachbarrieren umzugehen
und bei Bedarf fiir mégliche folgende Beratungen mit den Gleichbehandlungsanwalt:innen
Dolmetscher:innen zu organisieren. So wenden Erstberater:innen bei Bedarf ihre Fremd-

sprachenkenntnisse (insbesondere Englisch) sowie einfache und versténdliche Sprache an.

Zur Sicherstellung der sensiblen Gesprachsfiihrung im Erstkontakt mit
vulnerablen Gruppen wurden im Berichtszeitraum mehrere inhaltliche wie auch

psychosoziale interne Schulungen durchgefiihrt.

Auch eine diskriminierungssensible Herangehensweise ist bei der Bearbeitung von
Anfragen essentiell: Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fungiert oft als erste Anlauf-

stelle fir hoch-emotionalisierte, vulnerable Personen, bei denen Erstberater:innen

StrAP \/
2022/23
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unmittelbar mit einem Strom von Emotionen konfrontiert werden, auf den sie sich nicht
vorbereiten kénnen. Hier ist ein hohes MaB3 an psychosozialer und trauma-sensibler
Gespréachsfiihrungskompetenz wesentlich. Neben dieser Anforderung erhalten Erstbera-
ter:innen laufend Fortbildungen zur Ausweitung der Kompetenzen in rassismuskritischer
und geschlechterinklusiver Sprache und Gestaltung einer barrierenfreien Kommunikation.
So gewahrleisten sie fiir die gesamte Gleichbehandlungsanwaltschaft einen einfiihlsamen

Umgang mit den Ratsuchenden.

Zustandigkeitsfragen

2377 Mal hat die Erstberatung der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft Menschen uber das Gleichbehandlungsgesetz informiert
und an die fir ihr Anliegen passende Stelle weitergeleitet.

Im Berichtszeitraum 2022/23 wurden 5.231 Anfragen an die Erstberatung der Gleich-
behandlungsanwaltschaft herangetragen. 40% davon fielen nicht in den Kompetenz-
bereich der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Dabei geht es vorwiegend um Zustandig-

keitsfragen.

Die Erstberatung dient als Clearingstelle, da das &sterreichische Gleichbehandlungs-
recht vor allem hinsichtlich der verfassungsmaBigen Kompetenzgrundlagen aber auch
durch die Zersplitterung in vielen unterschiedlichen Rechtsgrundlagen geregelt ist.
In Osterreich gibt es neben dem Gleichbehandlungsgesetz fiir die Privatwirtschaft und
dem Bundesgleichbehandlungsgesetz auch landesgesetzliche Gleichbehandlungs- und
Antidiskriminierungsgesetze. Zudem ist der Diskriminierungsgrund Behinderung bei
einer eigenen Stelle, der Behindertenanwaltschaft, angesiedelt. Diese unterschied-
lichen gesetzlichen Regelungen fiir unterschiedliche Personengruppen, unterschiedliche
Bereiche und unterschiedliche Diskriminierungsmerkmale sind fiir von Diskriminierung

Betroffene schwer durchschaubar.

Da die Gleichbehandlungsanwaltschaft hier dennoch tiber das breiteste Mandat — sechs
Diskriminierungsgriinde und die gesamte private Wirtschaft — verfiigt, wenden sich

die meisten Menschen zunachst an sie.

Die Frage ,Habe ich einen Rechtsanspruch und wer kann mir dabei helfen, diesen durch-
zusetzen?“ wird hauptséchlich durch die Erstberater:innen der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft geklart. Die Erstberater:innen stellen den Rechtszugang fiir von Diskriminierungen
betroffene Personen sicher, indem sie kléren, welche Rechtslage dem vorgebrachten
Sachverhalt zugrunde liegt. Nicht selten erscheinen vor allem bei Sachverhalten, bei
denen es beispielsweise um den Zugang zu einer Dienstleistung geht, mehrere Antidis-
kriminierungs- und Gleichbehandlungsgesetze anwendbar. Immer wieder lasst sich nur
nach einer genauen verfassungsrechtlichen Priifung (manchmal auch mit Unterstiitzung

des Verfassungsdienstes) argumentieren, welche Rechtsvorschrift der gegenstandlichen



Diskriminierung zugrunde liegt. Diese Situation ist fir Betroffene unzumutbar. Die Erstbera-
ter:innen der Gleichbehandlungsanwaltschaft versuchen niederschwellig diese Hiirde etwas
abzufedern. Sie erklaren die unterschiedlichen Schutzstandards sowie die Mittel und Wege

eines jeweiligen Rechtsschutzes und informieren Gber die Stellen, die weiterhelfen kénnen.

Gerade beim Diskriminierungsschutz im Bereich der Giiter und Dienstleistungen sind die
schwierigen Abgrenzungsfragen zwischen Landes- und Bundeskompetenz entscheidend
fir den Rechtsschutz der Betroffenen: Jene Bereiche (etwa Sportveranstaltungen, Feuer-
wehrfeste, Vergabe von Gemeindewohnungen), die im Wesentlichen in die Regelungs-
kompetenz der Lander fallen, sind durch die Landesgleichbehandlungsgesetze umfassend
fur alle Diskriminierungsgriinde geschiitzt. Die Landesgesetzgebung hat seit 2017 in

allen neun Bundesléndern bereits das vollstdndige Levelling-up umgesetzt.

Leider hinkt die Bundesgesetzgebung — also die Regelung im Gleichbehandlungsgesetz —

hinterher.

Bei klar nicht in den Aufgabenbereich der Gleichbehandlungsanwaltschaft fallenden
Anfragen erfolgt durch die Erstberatung gezielte, I6sungsorientierte Information tiber
Beratungs- und Unterstitzungsméglichkeiten anderer Stellen. Das sind zum Beispiel die
Behindertenanwaltschaft, Gleichbehandlungsbeauftragte des Bundes oder der Lander,
Landes-Antidiskriminierungsstellen, Volksanwaltschaft, Servicestellen von Ministerien

und Sozialversicherungstragern, Interessenvertretungen oder NGOs.

,, Ich méchte mich vielmals fiir die ausfiihrliche und sehr hilfreiche
Antwort der Erstberatung bedanken. Ich habe mich auf ihre Empfehlung
hin bereits an die zustandige Ombudsstelle gewandt und wertvolle
Unterstiitzung bei der weiteren Yorgehensweise erhalten. Klient:in der

Gleichbehandlungsanwaltschaft

2.4 Fehlender Diskriminierungsschutz — Levelling-up

Eine der wichtigsten und leider langjahrigsten Empfehlungen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft ist das Levelling-up, also die Ausweitung des Diskriminierungsschutzes
aller derzeit geschiitzten Diskriminierungsgriinde auf die sonstigen Lebensbereiche im
Gleichbehandlungsgesetz. Wahrend die Menschen seit tiber 10 Jahren auf einen Schutz
im Gleichbehandlungsgesetz warten, hat die Gesetzgebung in anderen Bereichen
erkannt, dass ein Levelling-up notwendig ist: Fiir Menschen mit Behinderung ist ein
voller Diskriminierungsschutz in allen Lebensbereichen gewahrleistet. Zudem besteht bei
Gutern und Dienstleistungen, bei denen die Bundeslénder Regelungskompetenz haben,
ein umfassender Schutz vor Diskriminierung. Auch in Europa ist Osterreich Schlusslicht:

Fast alle (auBer drei Mitgliedsstaaten) bieten einen einheitlichen Schutz.

Zugang zum Recht
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341 Meldungen zu diskriminierenden Vorféllen in jenen
Lebensbereichen, in denen Schutzliicken nach dem Gleich-
behandlungsgesetz bestehen, gingen im Berichtszeitraum

2022/23 bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft ein ...

... das entspricht bei den Anfragen in diesem Bereich einem Anstieg um 52% (von 217
auf 341) gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21.

Besonders auffallend ist, dass sich die Anfragen in Bezug auf Altersdiskriminierungen
im Bereich Guter und Dienstleistungen mehr als verdoppelt haben (von 41 auf 100). Es
zeigt sich hier auch, dass die Méglichkeit, Diskriminierungssituationen unkompliziert tiber

das Online-Kontakt- und Meldeformular zu dokumentieren verstérkt angenommen wurde.

Die Beratungs- und Unterstiitzungsanfragen bei diskriminierenden Vorféllen, die nicht in
den Schutzbereich des Gleichbehandlungsgesetzes fallen, stellen fiir die Erstberater:in-
nen eine besondere Herausforderung dar, da die betroffenen Personen oftmals nicht

verstehen, warum es fiir ihre Situation keinen Rechtschutz gibt.

Osterreich erfiillt bei den Diskriminierungsgriinden Geschlecht, ethnische Zugehérigkeit,
Religion, Weltanschauung, Alter und sexueller Orientierung hinsichtlich der Bundes-
kompetenzen nur den Mindeststandard der vorgegebenen unionsrechtlichen Gleich-

|u

behandlungsrichtlinien. Das heilt, dass im ,Teil lI“ des Gleichbehandlungsgesetzes
Schutzliicken bei der Diskriminierung beim Zugang zu und bei der Versorgung mit
Gutern und Dienstleistungen (inklusive Wohnraum), Bildung, Sozialschutz und sozialen
Vergiinstigungen bestehen — und zwar bei den Diskriminierungsgriinden Geschlecht,
Religion, Weltanschauung, Alter und sexuelle Orientierung. Einen umfassenden
Diskriminierungsschutz gibt es nur bei Diskriminierungen aufgrund der ethnischen
Zugehdrigkeit. Bei Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts besteht der Schutz
nur in der Arbeitswelt sowie im Bereich der Giiter und Dienstleistungen — dort jedoch
nur beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gutern und Dienstleistungen (inklusive
Wohnraum), aber nicht bei Diskriminierungen im Bereich der Bildung, des Sozial-

schutzes und der sozialen Vergiinstigungen.

In der Beratungspraxis der Gleichbehandlungsanwaltschaft entstehen durch die Schutz-
liicken schwierige Abgrenzungsfragen, zum Beispiel bei der Uberschneidung von Religion
und ethnischer Zugehérigkeit. Bei antimuslimisch oder antisemitisch motivierten Dis-
kriminierungen kann es sich ndmlich auch um den Diskriminierungsgrund der ethnischen
Zugehérigkeit handeln, da Personen als fremd wahrgenommen werden.

Zudem kann auch eine Mehrfachdiskriminierung zwischen einem geschiitzten und
einem nicht-geschiitzten Diskriminierungsgrund vorliegen. Die Beratungspraxis der
Gleichbehandlungsanwaltschaft zeigt, dass es sich hierbei oft um Félle handelt, in denen

muslimische Frauen, die Hidschab tragen, Diskriminierung erleben.



Im Sommer 2023 traten vermehrt Falle auf, in denen Burkini tragenden Frauen der Ein-
lass in ein Freibad verweigert wurde, bzw. sie sogar aktiv aus dem Becken rausgeworfen
wurden. Diese Falle kénnen nach Ansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft als Mehr-
fachdiskriminierung aufgrund der Religion, der ethnischen Herkunft und des Geschlechts
gewertet werden. Ungeachtet dessen miissen sie auch unter dem Blickwinkel der
Bel&stigung beurteilt werden. Diese Fragen sind rechtlich immer noch ungeklart. Leider
hat der Senat Ill diese Rechtsfragen im Berichtszeitraum inhaltlich nicht behandelt und
sich auf die Unzustandigkeit zuriickgezogen, weshalb es zu einer Rige seitens der
Volksanwaltschaft gekommen ist. Vor allem hier zeigt sich, dass die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft fur die Kldrung dieser Rechtsfragen Klagerechte benétigt, um fir alle
Rechtsklarheit und -sicherheit herstellen zu kénnen.

In solchen Fallen muss der Zugang zum Freibad auBerdem noch unter dem Gesichts-
punkt gepriift werden, ob dieser Fall unter Landeskompetenz oder Bundeskompetenz
fallt: Sollte diesbeziiglich ein Landesantidiskriminierungsgesetz anwendbar sein, ist
der Schutz vor Diskriminierung umfassend fiir alle Griinde — also auch fiir Reli-
gion — gegeben, da die Schutzliicken nur bei der Bundeskompetenz — also im Gleich-

behandlungsgesetz — bestehen.

Viele weitere Beispiele zeigen, dass es duBerst schwierig ist, diese Schutzliicken in der
Beratung zu kommunizieren, da sie fur die Betroffenen nicht nachvollziehbar sind. Sie

erscheinen mitunter auch skurril:

Ein Madchen, das im Gymnasium sexuell beléstigt wird, kann sich nicht auf den Schutz
des Gleichbehandlungsgesetzes stiitzen. Geht dasselbe Madchen in eine HAK ist sie

vom Gleichbehandlungsgesetz in derselben Situation geschutzt.

Das Gymnasium z&hlt zum Bereich Bildung: Hier besteht der Diskriminierungs-
schutz nur fur ethnische Zugehérigkeit. Die HAK z&hlt zur Berufsausbildung
und damit zum Bereich Arbeitswelt: Hier besteht ein umfassender Schutz fur

alle Diskriminierungsgriinde.

Ein Lokalbesitzer duBerst sich homofeindlich gegeniiber zwei Gasten, einem schwulen
Paar. Diese kdnnen sich nicht auf das Gleichbehandlungsgesetz berufen. Sein Kellner,
der ebenfalls schwul ist, und die AuBerung gehért hat, kann wegen der homofeindlichen

Bel&stigung Schadenersatz nach dem Gleichbehandlungsgesetz geltend machen.

In der Arbeitswelt besteht umfassender Schutz fir alle Diskriminierungs-
griinde. Beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen besteht dieser Schutz
jedoch nur aufgrund des Geschlechts und der ethnischen Zugehérigkeit,

nicht jedoch aufgrund der sexuellen Orientierung.

— siehe dazu Kapitel 3.4.4
(S.78)

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)
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Eine trans Frau wird aus dem Taxi geworfen und von der Taxilenkerin transfeindlich
belastigt. Sie kann sich auf das Gleichbehandlungsgesetz berufen und Schadenersatz
geltend machen. Ein lesbisches Paar wird von derselben Taxifahrerin aus dem Taxi
geworfen, weil diese homofeindlich ist. Das Paar kann sich nicht auf das Gleich-

behandlungsgesetz berufen.

Beim Zugang zu und der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, wozu
eine Taxifahrt gehort, besteht ein Schutz vor geschlechtsbezogenen
Diskriminierungen und Bel&stigungen — hierunter fallt auch die Geschlechts-
identitat. Es besteht allerdings eine Schutzliicke bei sexueller Orientierung,
weshalb sich das lesbische Paar nicht auf das Gleichbehandlungsgesetz

berufen kann.

Einer 70-jshrigen Person wird der Vertrag ihrer Unfallversicherung wegen eines ver-
meintlich erhéhten Unfallrisikos gekiindigt. Sie kann sich in diesem Fall nicht auf das
Gleichbehandlungsgesetz berufen, weil Alter als Diskriminierungsgrund beim Zugang

zu Gutern und Dienstleistungen nicht geschitzt ist.

Ein jiidisch-orthodoxer Mann wird beim Bewerbungsgespréach als Verkaufer im Einzel-
handel aufgrund des Tragens sichtbarer religidser Symbole abgelehnt. In diesem Fall
schitzt ihn das Gleichbehandlungsgesetz. Wenn er allerdings im im gleichen Geschéft
aufgrund seiner Religionszugehérigkeit nicht bedient wird, kann er sich nicht auf das
Gleichbehandlungsgesetz berufen, da Religion als Diskriminierungsgrund beim Zugang

zu Gutern und Dienstleistungen nicht geschitzt ist.

Im Berichtszeitraum hat sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Ziel
gesetzt, die Empfehlung zum Levelling-up mehrmals aktiv an politische

Stakeholder:innen heranzutragen.

Sieben Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Berichtszeitraum die Gelegenheit
genutzt, unterschiedliche politische Entscheidungstréger:innen, wie die zustandigen
Minister:innen und Abgeordneten des Gleichbehandlungsausschusses, auf den fehlenden

Diskriminierungsschutz anzusprechen und das Levelling-up zu empfehlen.



2.5 Rechtsauskiinfte durch die Erstberatung

Im Berichtszeitraum 2022/23 wurden 5.231 Anfragen an die Erstberatung der Gleich-
behandlungsanwaltschaft herangetragen. Davon waren 55 % (2.854) vom Gleichbehand-
lungsgesetz gedeckt.

Die Erstberatung wurde durch Weiterqualifizierung ausgebaut, um Rechtsaus-
kiinfte Uber das Gleichbehandlungsgesetz in héherem Ausmal3 selbststandig

erledigen zu kdnnen.

Jede 6 Anfrage (488 von 2.854), die in den Zusténdigkeits-
bereich des Gleichbehandlungsgesetzes fallt, wird bereits durch die
Erstberatung abschlieBend erledigt.

Bei diesen Rechtsauskiinften handelt es sich um Anfragen lber den Inhalt des Gleich-
behandlungsgesetzes und die Méglichkeiten der Rechtsdurchsetzung. Die Auskiinfte
umfassen rechtliche Informationen zum Gleichbehandlungsgesetz, zu den Kompetenzen
der Gleichbehandlungsanwaltschaft sowie zum Verfahren vor der Gleichbehandlungs-

kommission.

Bei 43 % davon (208 von 488) handelt es sich um Schilderungen durch von Diskriminierung
betroffene Menschen, die ihre Vorfille entweder dokumentieren lassen, oder sich
allgemein tber ihre Rechte informieren wollen, ohne konkrete rechtliche Schritte ein-

zuleiten.

Die selbststandige Bearbeitung von Rechtsauskiinften durch die Erstberater:innen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft umfasst die eigenverantwortliche Enderledigung von
Anfragen zu allgemeinen und geklarten Rechtsfragen. Hier leistet die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft auch einen Beitrag zur Effizienzsteigerung, da die Gleichbehandlungs-
anwalt:innen nur mehr bei schwierigen Rechtsfragen involviert werden und sich ganz
auf die Behandlung von Diskriminierungsféllen konzentrieren kénnen. Angesichts der
35% Steigerung bei Anfragen zu Diskriminierungsféllen im Berichtszeitraum und fast
gleichbleibenden Ressourcen ist dies dringend notwendig, um langere Wartezeiten fir
Betroffene zu vermeiden. Dies muss allerdings auch mit einer Héherbewertung der

Arbeitsplatze der Erstberatung einhergehen.

Selbstverstandlich fordert die Gleichbehandlungsanwaltschaft angesichts ihres Erfolgs
bei der Steigerung der Anfragezahl und damit der Verbesserung des Zugangs zum

Recht fiir alle in Osterreich lebenden Menschen zusétzliche Personalressourcen.

StrAP \/
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— siehe dazu Kapitel 1.5
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Ein Beratungswizard als digitales Tool soll entwickelt und auf der Website
eingerichtet werden, um ein junges Publikum zu erreichen, den Zugang zum

Recht zu erleichtern und auch digitale Erstberatung anzubieten.

Die Beantwortung der Anfragen erfolgt meist telefonisch oder per Mail. Die Bereit-
stellung des Beratungswizards wird eine zusatzliche Méglichkeit fur eine digitale

Online-Erstberatung bieten.
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— siehe dazu Kapitel 3.1
(S. 45)

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)

Die EU-Richtlinien zu Standards sehen die Unterstiitzung von Personen mit Dis-
kriminierungserfahrung als zentrale Aufgabe von Gleichbehandlungsstellen. Dabei geht
es vor allem um die Beweislast und den Rechtsschutz. Gleichbehandlungsstellen sollen
bei der Erhebung von Beweisen unterstiitzen und hier Untersuchungen durchfiihren
kénnen. Sie sollen Diskriminierungsfélle bewerten und verbindliche und unverbindliche
Entscheidungen dariiber treffen und dabei auch Vorschlédge zur Behebung des jeweiligen
VerstoBes und zur Verhinderung von Wiederholungen abgeben. Gleichbehandlungsstellen
missen sich auBerdem an Gerichtsverfahren beteiligen kénnen.

Durch Klagerechte kénnen Gleichbehandlungsstellen fir Betroffene verfahrensrechtliche
und finanzielle Hirden beim Zugang zu Justiz tiberwinden. Es soll vor allem ein Fokus
auf Falle gelegt werden, die die Rechtssicherheit und -klarheit des Gleichbehandlungs-
rechts férdern. Wesentlich sind auch jene Klagerechte, bei denen es keine identifizierbare
betroffene Person gibt gibt und Diskriminierung im éffentlichen Interesse bekampft
werden soll — vor allem bei struktureller oder systematischer Diskriminierung.

Die EU-Richtlinien zu Standards sehen auch vor, dass eine auBergerichtliche, alternative

Streitbeilegung erméglicht werden soll.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfiigt im Handlungsfeld Beratung und Unter-
stiitzung von Diskriminierungsopfern seit tiber 30 Jahren Erfahrung. Die rechtlichen
Rahmenbedingungen erfiillen bereits einige der Vorgaben der EU-Richtlinien zu Standards,
wie Auskunfts-, Informations- und Ermittlungsrechte der Gleichbehandlungsanwaltschaft.
In Osterreich sind die Gleichbehandlungsstellen getrennt. Die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft hat daher den Fokus auf Beratung und Unterstiitzung, Préventions- und
Offentlichkeitsarbeit, wéhrend die Senate der Gleichbehandlungskommission unver-
bindliche Entscheidungen treffen, Vorschldge zur Verwirklichung der Gleichbehandlung
Ubermitteln und auffordern, die Diskriminierung zu beenden sowie Gutachten zu all-
gemeine Gleichbehandlungsfragen abgeben kénnen. Die Gleichbehandlungskommission
ist allerdings noch nicht als unabhangige Gleichbehandlungsstelle eingerichtet, wiewohl
die Mitglieder der Gleichbehandlungskommission selbstversténdlich unabhangig ent-

scheiden.

Beide Institutionen ermdglichen auch auBergerichtliche Streitbeilegung. Allerdings ist

derzeit keine ,alternative” Streitbeilegung, wie etwa durch Mediation, vorgesehen.
Wesentlich ist der Ausbau der Klagerechte fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft.
Eine Aufstockung der Ressourcen in der Beratung und Unterstiitzung ist jedenfalls in

den Regionalbiiros notwendig, aufgrund der vermehrten Anfragen aber auch in der

Zentrale.
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5.231 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Men-
schen zu Diskriminierungsfragen beraten, (rechtlich) unterstitzt und
allgemein tber das Gleichbehandlungsgesetz informiert sowie dis-
kriminierende Vorfalle dokumentiert ...

... das entspricht einem Anstieg der Anfragen um 32 % gegeniiber dem Berichtszeit-
raum 2020/21 (von 3.954 auf 5.231).

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt vorwiegend die Personen und nicht
mehr die Tatbestinde/Themen in den Vordergrund.

Bis zum Berichtszeitraum 2020/21 stellte die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft die Anfragen nach der Anzahl der Themen dar. Das war dem Bemiihen
geschuldet, die Komplexit&t von Diskriminierungsféllen und die einzelnen
Diskriminierungsthemen stérker sichtbar zu machen und den Aufwand
von Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen darzustellen. Die Themen
entsprechen den einzelnen Tatbestédnden des Gleichbehandlungsgesetzes,
Uber die die Personen in ihren Meldungen berichten: So wendet sich Frau X
nicht nur mit einer Beschwerde wegen sexueller Beldstigung an die Gleich-
behandlungsanwaltschaft, sie hat zudem keine angemessene Hilfe von ihrem
Arbeitgeber bekommen und wurde gekiindigt, was wiederum einen zusé&tz-

lichen Tatbestand darstellt.
2020/21
808
—_—
3.954

Anfragen nach Personen haben sich an
Tatbestanden die GAW gewandt

In den Jahren 2020/21 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft
4962 Anfragen von insgesamt 3.954 personen verzeichnet.

Beratung und Unterstitzung
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Unterstiitzung bei Diskriminierungsféllen

Aus Griinden der Transparenz und der Nachvollziehbarkeit hat sich die
Gleichbehandlungsanwaltschaft nun dazu entschlossen, ab dem aktuellen
Berichtszeitraum 2022/23 die Anfragen vorwiegend nach der Anzahl der

Personen und ihrer Anliegen darzustellen.

2022/23

000

T

5.231 — 6.359

Personen haben sich an Anfragen nach
die GAW gewandt Tatbestanden

In den Jahren 2022/23 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft von
insgesamt 5.231 personen 6.359 Anfragen verzeichnet.

62% (3.268) der 5.231 Anfragen umfassten Beratung und Rechtsauskiinfte zum Gleich-
behandlungsgesetz, 28 % (1.480) Beratung und Unterstiitzung bei Diskriminierungsféllen
nach dem Gleichbehandlungsgesetz und 10 % (483) waren Meldungen diskriminierender

Vorfélle, die von der Gleichbehandlungsanwaltschaft dokumentiert wurden.

Verteilung der Anfragen 2022/23 nach Rechtsauskiinften, Diskriminierungsféllen und
Dokumentationen (n = 5.231)

Beratungen und Rechtsauskiinfte 62 %

nach Gleichbehandlungsgesetz 2%

Meldungen zum Zweck der Dokumentation 10 %

Im Berichtszeitraum 2022/23 betrafen 96 % der Rechtsauskiinfte Anfragen zum Geltungs-

bereich und zu den Zustandigkeiten des Gleichbehandlungsgesetzes. Ein GroBteil dieser

— siehe dazu Kapitel 2.5 Beratungen und Rechtsauskiinfte werden bereits von der Erstberatung abschlieBend

(S.37)
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erledigt. Die Gleichbehandlungsanwélt:iinnen befassen sich bei Rechtsauskiinften einerseits
mit schwierigen Abgrenzungsfragen, andererseits hauften sich im Berichtszeitraum

Anfragen von Pflichtentréger:innen wie Arbeitgeber:innen oder Dienstleistungsanbieter:in-
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nen. Dabei ging es um rechtliche Einschatzungen und Empfehlungen zu geplanten unter-
nehmensinternen Einrichtungen und Prozessen zur Prévention von Diskriminierung — bei-

spielsweise Ombudspersonen, Codes of Conduct und Fortbildungen im Managementbereich.

Fur die Meldung von Diskriminierungen zum Zweck der Dokumentation, in denen keine
weitere Rechtsauskunft bzw. Rechtsverfolgung erwiinscht ist, wird zunehmend das
Kontaktformular der Website genutzt. Gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 gab es
einen Anstieg dieser Meldungen um 173 % (von 184 auf 503). Das Online-Formular bietet

eine gute Dokumentationsmdéglichkeit sowohl fiir Zeug:innen als auch firr Betroffene selbst.

Die Beratung und Unterstiitzung bei Diskriminierungsfillen ist die Kernaufgabe
der Gleichbehandlungsanwalt:innen und damit auch der Fokus des Handlungsfeldes
Beratung und Unterstiitzung. Die nachstehende Grafik illustriert, wie dieser Prozess

in der Gleichbehandlungsanwaltschaft ablauft.

Sie kontaktieren uns

Fallt lhre Schil-
derung nicht in

Erstgespréch: Sachverhaltsaufnahme
und erste rechtliche Einordnung

i unser Gesetz,

Beratung: Bediirfnis- und Zielanalyse versuchen wir, die

; richtige Stelle fur

Sie zu finden
Entscheidung Giber Vorgangsweise

entsprechend lhren Bediirfnissen und
unserer rechtlichen Einschatzung

h 4

- v
Intervention erwiinscht und Intervention nicht erwiinscht/
rechtlich méglich nicht rechtlich méglich
v v

Dokumentation der Diskriminierung
v

Intervention bei Unterstiitzung Abschluss des Beratungsprozesses

der diskrimi-
nierenden Stelle

Vermittlungs-
und Vergleichs-
gesprache

bei der Lésungs-
findung

Befassung der
Gleichbehand-
lungskommission
(zum Ver-
fahren)

Dokumentation der Diskriminierung

Abschluss des Beratungsprozesses
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Jede Anfrage beginnt mit der Kontaktaufnahme durch die betroffene Person, gefolgt
von einem Erstgespréch, in dem der Sachverhalt aufgenommen und eine erste rechtliche
Einordnung vorgenommen wird. Dieser Prozess wird von der Erstberatung der Gleich-
behandlungsanwaltschaft ibernommen. Sollte die geschilderte Diskriminierung nicht
durch das Gleichbehandlungsgesetz gedeckt sein, stellt die Erstberatung sicher, dass die
Betroffenen an die richtigen Stellen weitergeleitet werden. Féllt der geschilderte Vorfall
in den Zustandigkeitsbereich der Gleichbehandlungsanwaltschaft, erfolgt die Zuteilung
an eine:n Gleichbehandlungsanwalt:anwéltin. Dieserr |&dt zu einem persénlichen
Beratungsgespréch, das auch telefonisch oder online gefiihrt werden kann. Gemeinsam
wird eine Bediirfnis- und Zielanalyse durchgefiihrt. Basierend auf dieser Analyse und
der rechtlichen Einschatzung wird tber die weitere Vorgehensweise entschieden. Ist
eine Intervention erwiinscht und rechtlich méglich, richtet die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft ein Schreiben mit dem Ersuchen um Stellungnahme an die diskriminierende
Stelle. Sie ibt dabei zur Beweisermittlung allenfalls Auskunfts- und Informationsrechte
aus, unterstitzt bei der Lésungsfindung, fiihrt Vermittlungs- und Vergleichsgespréche
und bringt gegebenenfalls einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission ein, wo
weitere Ermittlungen durchgefiihrt werden kénnen und eine unverbindliche Entscheidung
getroffen wird. Wenn eine Intervention nicht erwiinscht oder rechtlich nicht méglich ist,

wird die Diskriminierung jedenfalls dokumentiert.

, Nach langer Uberlegung bin ich zum Entschluss gekommen, dass ich
nicht méchte, dass ein Interventionsschreiben an meinen Arbeitgeber
tibermittelt wird. Ich bedanke mich jedoch sehr herzlich, dass die
Gleichbehandlungsanwaltschaft mir Beistand geleistet und sich die
Miihe gemacht hat, dieses Schreiben zu formulieren. Die Arbeit, die
sie leistet, ist wirklich wertvoll und hat meinen gréBten Respekt.

Klient:in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Ein wichtiger Punkt zu Beginn der Beratung ist die Zusicherung eines vertraulichen
Rahmens. Die Unterstiitzungsleistungen der Gleichbehandlungsanwélt:iin werden nur

mit Zustimmung der betroffenen Personen vorgenommen.

Beratung und Unterstitzung



3.1 Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen

Mindestens 5.088 Mal haben die Gleichbehandlungsanwélt:innen Beratungsgespréache,
Recherchen, Interventionen und Vergleichsverhandlungen durchgefiihrt, Klient:innen

unterstitzt und zur Gleichbehandlungskommission begleitet.

Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen 2022/23 durch Gleichbehandlungsanwilt:innen (n = 5.088)*

Beratungsgespréche
diverse Interventionen eingeleitet

Recherchen

Unterstiitzung und Begleitung zur
Gleichbehandlungskommission

Unterstiitzung zur Selbsthilfe (,Empowerment)

Vergleichsverhandlungen

* Pro Diskriminierungsfall werden die einzelnen Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen statistisch nur einmal erfasst.
Die tatsachliche Anzahl ist demnach weit héher einzuschatzen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfiigt tiber eine Toolbox in der das
Wissensmanagement fir die Fallarbeit basierend auf internem Best-Practice-
Wissen gesammelt ist, um Beratungsstandards und -strategien 8sterreichweit

effizient und ressourcenschonend anzuwenden.

Die Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft hatten bis 2017 nur das Mandat
fur Teil | des Gleichbehandlungsgesetzes (Geschlecht in der Arbeitswelt) und die Zentrale
war bis 2020 nach den einzelnen Mandaten (Teil |, Teil Il und Teil lll des Gleichbehandlungs-
gesetzes) getrennt organisiert. Erst ab 2020 wurde die Struktur nach Handlungsfeldern
organisiert und umgestellt, sodass nun alle Gleichbehandlungsanwaltiinnen in allen
Biros zum gesamten Mandat beraten und unterstiitzen kénnen und diese Tatigkeit unter
dem Handlungsfeld Beratungsstandards und -strategien 6sterreichweit koordiniert
wird. Im Berichtszeitraum 2022/23 war es daher in diesem Handlungsfeld wesentlich,
fur die Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen ein effektives Wissensmanagement
aufzubauen, um Beratungserfahrungen und BestPractice-Beispiele zusammenzufiihren
und zu erweitern. Dazu gibt es einen monatlichen internen Austausch zu rechtlichen
und praktischen Fragen in der Beratung. Auch die Klient:innenbefragung, die nach
jeder Beratung als Feedback eingeholt wird, dient der Evaluierung. Die so erarbeitete

Toolbox erméglicht es Gleichbehandlungsanwélt:innen besser auf Musterschreiben zu

StrAP
2022/23

63 %
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den unterschiedlichsten Themenbereichen zuzugreifen. In die Musterschreiben werden
auch vermehrt Studien und Literatur zu den verschiedenen Erscheinungsformen von
Diskriminierung eingearbeitet. Interventionsschreiben an Pflichtentrdger:innen dienen
so verstarkt als eine Méglichkeit, auch proaktiv und préventiv zu sensibilisieren. Diese

Toolbox befindet sich im laufenden Aufbau.

Im Berichtszeitraum 2022/23 machten 63 % der Beratungs- und Unterstiitzungsleistungen
ausschlieBlich ein oder mehrere Beratungsgespréche aus. Gerade bei einem aufrechten
Arbeitsverhéltnis werden Betroffene durch die Beratung gestéarkt und mit rechtlichem
Wissen und Argumenten unterstiitzt. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hélt sich im

Hintergrund, um das Arbeitsverhéltnis nicht zu geféhrden.

, Nach einem Gespréch mit der Personalabteilung hatte ich ein sehr
positives Gefiihl. Ich fiihlte mich nicht mehr in einer Opferrolle,
sondern konnte mich, bestérkt durch die Beratung einer Gleich-
behandlungsanwiltin, fiir meine Rechte als Arbeitnehmerin, aber
auch fiir meine Rechte als Frau einsetzen. Ich bin sehr dankbar, dass
sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft fiir mich eingesetzt hat
und ich dadurch mit einem guten Gefiihl mit den Geschehnissen

abschlieBen kann. Klient:in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Im Vergleich zum Berichtszeitraum 2020/21 haben sich die Interventionen, die durch
Gleichbehandlungsanwaélt:innen im Rahmen der Unterstiitzung bei Diskriminierungs-
fallen eingeleitet wurden, um 43 % (von 377 auf 538) erhéht. Bei Interventionen fordern
Gleichbehandlungsanwélt:innen die Gegenseite auf, zu dem vorgebrachten Sachverhalt
Stellung zu beziehen und machen von ihrem Auskunftsrecht Gebrauch, um eine bessere
Beweislage zu schaffen. Vor allem bei Vorféllen von (sexueller) Beladstigung werden

Arbeitgeber:innen zu AbhilfemaBnahmen im Rahmen der Firsorgepflicht aufgefordert.

, Was die Gleichbehandlungsanwaltschaft fiir mich getan hat, werde ich
mein Leben lang nicht vergessen. Deshalb ist es mir ein Bediirfnis ein
groBes ~DANKESCHON* auszusprechen. Sie hat nicht nur ihre Arbeit
groBartig gemacht, sondern ist mir auch persénlich sehr unterstiitzend
zur Seite gestanden. lhre Arbeit ist so, so wichtig! Klient:in der Gleich-

behandlungsanwaltschaft

Im Zuge von Interventionen kommt es immer wieder zu Vergleichsverhandlungen durch
die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Im Vergleich zum Berichtszeitraum 2020/21 wurden
2022/23 um 67 % mehr Vergleichsverhandlungen (von 129 auf 216) gefiihrt.
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o,
88 A) der Vergleichsverhandlungen haben zu einem erfolgreichen
Ergebnis gefiihrt.

Vergleichsverhandlungen sollen gleichbehandlungskonforme und zufriedenstellende
Lésungen im Sinne einer auBergerichtlichen Streitbeilegung herbeifiihren. Die erzielten
Vergleiche kénnen Geldersatzleistungen sein, die einen tatsachlichen und wirksamen
Ausgleich darstellen sollen. Hier nutzt die Gleichbehandlungsanwaltschaft européische
und &sterreichische Rechtsprechung fiir die Verhandlungen. Manchmal stehen kreativere
Gestaltungsméglichkeiten im Vordergrund: Es kann sich zum Beispiel um eine Ent-
schuldigung, die Einbeziehung in eine Weiterbildung oder sogar um die tatséchliche
Inklusion gehen, etwa die Gewéahrung des Eintritts in ein Fitnesscenter, der zuvor aus
diskriminierenden Grinden verweigert wurde.

Vergleiche bieten die Mdglichkeit, genau jene individuelle Lésung zu erzielen, die tatséch-
lich gewlinscht ist — und das ist eben oft nicht nur eine Geldleistung als Schadenersatz.
Meilensteine stellen fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft jene Vergleiche dar, in
denen es zu einer tatséchlichen Wiedergutmachung kommt. Bei verschlechternden
Versetzungen nach einer Karenz geht es beispielsweise oft darum, den vorherigen oder
zumindest einen gleichwertigen Arbeitsplatz zu bekommen.

Bei (sexuellen) Belastigungen geht es Betroffenen vor allem darum, dass ihnen geglaubt
wird, dass die Belastigungen aufhdren und sie in einer diskriminierungsfreien Umgebung
ohne Nachteile weiterarbeiten kénnen. Das kann durch wirksame Abbhilfe und proaktive
MaBnahmen, die das Unternehmen im Anschluss setzt, erméglicht werden. Allgemein
kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft oft Lésungen erreichen, in denen es nicht nur
um den Einzelfall geht, sondern eine Verédnderung der Unternehmenskultur erreicht
wird. Bei sexueller Bel&stigung wurden etwa im Rahmen von Vergleichen verpflichtende
Schulungen fiir Fiihrungskréafte aufgenommen oder mit Beléstiger:innen vereinbart, dass

diese eine Therapie absolvieren.

Frau K wird seit Jahren von ihrem Kollegen Herrn B sexuell belastigt. Sie wendet sich
an einen Kollegen, der die Vorfélle beim Betriebsleiter meldet — das Unternehmen bleibt
jedoch unté&tig. Die Arbeitsbedingungen werden fiir Frau K aufgrund der anhaltenden
sexuellen Beldstigung unertraglich, sie muss sich krankmelden. Auch nach einem erneuten
Gesprach mit der Geschéftsleitung &ndert sich nichts an der Situation und Frau K wen-
det sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese verfasst jeweils ein Interventions-
schreiben an die Geschéftsleitung und den Belastiger. Zuerst bestreitet Herr B die
Vorwiirfe. Erst nach neuerlicher Intervention und Aufklarung durch die Gleich-
behandlungsanwaltschaft zeigt sich Herr B einsichtig, entschuldigt sich bei Frau K und
ist zu einer Schadenersatzzahlung von 2.500 Euro bereit. AuBerdem verpflichtet sich
Herr B zur Teilnahme an einer Schulung zu Gleichbehandlung und Diskriminierung. Auch
die Geschéftsleitung entschuldigt sich bei Frau K und leistet eine Schadenersatzzahlung
in Hohe von 8.000 Euro. Des Weiteren erklart sie sich bereit, eine Schulung fir die
Fihrungsebene des Betriebs durchzufiihren, um zukiinftig sexueller Belastigung am

Arbeitsplatz préaventiv entgegenzuwirken.

Beratung und Unterstitzung

Fall-
beispiel

47



48

Riickziehung des Antrags
Diskriminierung liegt nicht vor
Diskriminierung liegt (teilweise) vor

Einstellung des Verfahrens

Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission

Betroffene kénnen Diskriminierungen kostenfrei und in einem nichtéffentlichen Verfahren
von der Gleichbehandlungskommission priifen lassen und erzielen eine unverbindliche
Entscheidung.

Gleichbehandlungsanwalt:innen kénnen fiir Betroffene selbst Antrége an die Gleich-
behandlungskommission stellen oder diese bei der Antragsstellung unterstiitzen. Sie
bereiten Klient:innen auf die Verfahrenssitzungen vor und haben in den Sitzungen der
Gleichbehandlungskommission ein Anwesenheits- und Rederecht, um die Vorgaben des

Gleichbehandlungsgesetzes (inklusive der Rechtsprechung) einzubringen.

In jedem 10. Diskriminierungsfall (143 von 1.480) hat

die Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Antrag zur Uberpriifung
an die Gleichbehandlungskommission gestellt.

Insgesamt wurden im Berichtszeitraum 2022/23 257 Antrége bei den Senaten der
Gleichbehandlungskommission eingebracht.

60% der Antrage (156 Antrége) wurden beim Senat | eingereicht. Der Senat | ist zusténdig
fur die Gleichbehandlung von Personen in der Arbeitswelt (Teil | des Gleichbehandlungs-
gesetzes). Ziel ist die Gleichstellung von Frauen und Méannern in der Arbeitswelt und die
Erméglichung der Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben von Eltern, Adoptiv- und
Pflegeeltern sowie pflegenden Angehérigen.

21% der Antrége (53 Antrége) wurden beim Senat Il eingereicht. Dieser ist zustandig
fir die Gleichbehandlung in der Arbeitswelt, unabhéngig von ethnischer Zugehérigkeit,
Religion oder Weltanschauung, Alter oder sexueller Orientierung (Teil Il des Gleich-
behandlungsgesetzes).

Die tbrigen 19 % der Antrége (48 Antrdge) gingen an den Senat lll. Die Zust&ndigkeit
des Senats Ill umfasst die Gleichbehandlung ohne Unterschied des Geschlechts oder
der ethnischen Zugehdrigkeit in sonstigen Bereichen — das hei3t beim Zugang zu Giitern

und Dienstleistungen (Teil Il des Gleichbehandlungsgesetzes).

Ausgang der Gleichbehandlungskommissions-Antrége, die 2022/23 eingebracht wurden (n = 179)

53%
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Im Berichtszeitraum 2022/23 wurden 53% der Antrdge an die Gleichbehandlungs-
kommission (94 von 179) zuriickgezogen. 59 % dieser Riickziehungen erfolgten aufgrund
eines Vergleichs (55 von 94) - also wegen einer auBergerichtlichen Streitbeilegung. Bei
fast allen Vergleichen hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstiitzt. In Verfahren
vor der Gleichbehandlungskommission (Senat | und Il) wird zu Beginn ein Vergleichsver-
such gestartet, bei dem die Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstitzt. Leider gibt
es dieses Yorgehen im Senat Il nicht. Nach der Durchfiihrung eines Verfahrens und
wenn eine Diskriminierung festgestellt wurde, gibt die Gleichbehandlungskommission
Empfehlungen ab, die dazu fiihren sollen, dass die Diskriminierung ausgeglichen wird.
In diesem Stadium kommt es ebenso zu Vergleichsverhandlungen, die von der Gleich-

behandlungsanwaltschaft unterstiitzt werden.

In etwa jedem 5. Fall (33 von 179) wurde eine Diskriminierung festgestellt. Endet das
Verfahren mit der Feststellung einer Diskriminierung, erteilt die Gleichbehandlungs-
kommission Vorschldge an die Pflichtentrdger:innen (zum Beispiel das Unternehmen),

wie das diskriminierende Verhalten zu beenden oder auszugleichen ist.

Vielen betroffenen Personen geht es vor allem darum, das diskriminierende Verhalten
feststellen zu lassen. Die Erwartungshaltung geht dahin, dass durch das Verfahren
ein AnstoB3 geschaffen wird, diskriminierendes Verhalten nicht mehr zu wiederholen.
Ein Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist durchzufiihren, wenn es der
betroffenen Person ausschlieBlich um die unverbindliche Entscheidung geht. Die Bereit-
schaft der Gegenseite zu einer finanziellen Wiedergutmachung bzw. eine bereits erfolgte
finanzielle Wiedergutmachung darf dem nicht entgegenstehen. Das entspricht auch
einer Entscheidung des Européischen Gerichtshofs (EuGH), der die Feststellung der
Diskriminierung — unabhé&ngig von einer erfolgten Abgeltung — als einen eigenen Wert
definiert (Rechtssache Braathens Regional Aviation BB, C-30/19, EuGH vom 15.4.2021).

,’ Ich mdchte mich ganz herzlich bei dem Team der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft bedanken. Durch ihre Gespréche und Unterstiitzung,
hatte ich den Mut, das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission

anzustoBen. Klient:in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Seit der Corona-Pandemie verflgt die Gleichbehandlungskommission tber die tech-
nischen Méglichkeiten und ausreichend Praxiserfahrung fir die Durchfithrung von
Online- bzw. Hybrid-Sitzungen. Durch die Versendung von geschutzten Links fir die
einzelnen Befragungen kann — unter der Voraussetzung, dass ein Computer oder Smart-
phone vorhanden ist — fiir alle zu Befragenden sowie fir Mitglieder der einzelnen Senate
und der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Online-Teilnahme gewahrleistet werden.
Die einfachere Machbarkeit von Online-Teilnahmen fiir die Beteiligten fihrt regelmaBig

zu einer Vereinfachung und Verkiirzung von Verfahren. Gerade auch fir die kurzen vor-
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bereitenden Sitzungen, in denen auch der AnstoB zu Vergleichsverhandlungen gegeben

wird, hat sich die Online-Teilnahme vielfach bewiahrt.

Im Berichtszeitraum musste die Gleichbehandlungsanwaltschaft leider feststellen,
dass eine unterschiedliche Handhabung der drei Senate in Bezug auf die Méglichkeit
der Online-Teilnahme besteht: In Senat | und Il wird allen Verfahrensbeteiligten eine
Online-Teilnahme angeboten und diese wird auch geniitzt. In Senat Il hingegen sind
die Méglichkeiten und Kriterien fiir Online-Teilnahmen sehr unklar und diese Art

der Teilnahme wird kaum erméglicht.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum mehrfach angeregt, die
Vorgehensweisen der Senate zu vereinheitlichen, und die Teilnahme an den Sitzungen
fur alle Verfahrensbeteiligten on- und offline zu erméglichen. Ziel ist der bestmdg-
liche Zugang zum Recht. Es kann sein, dass die Anreise zu einer Sitzung aufgrund
der physischen Distanz oder anderer Barrieren mit hohem oder unverhéltnism&Bigem
Aufwand verbunden ist und zu unverhéltnismé&Bigen Kosten fiihrt, etwa wegen tber-
langen An- und Abreisezeiten. Das unterschiedliche Vorgehen in den drei Senaten
erscheint aus der Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft willkiirlich. Daher ist ein
Anpassungs- und Konkretisierungsbedarf bei der seit 2013 unverénderten Gleich-

behandlungskommissions-Geschéaftsordnung (GBK-GO) gegeben.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wiirde auBerdem eine Regionalisierung der
Gleichbehandlungskommission begriiBen, da sie die Zugénglichkeit fir Betroffene von

Diskriminierung auBerhalb Wiens grundsatzlich verbessern wiirde.

Durchsetzung der Anspriiche vor den Gerichten und strategische
Klagefiihrung

Fir die tats&chliche Durchsetzung von Anspriichen vor den Gerichten muss die Gleich-
behandlungsanwaltschaft Betroffene an andere Organisationen und Institutionen
verweisen, da sie hier nicht vertreten kann. Die langjdhrige Expertise der Gleich-
behandlungsanwaltschaft zu Rechtsauslegungen und zur Glaubhaftmachung von Dis-

kriminierungsféllen findet bisher kaum den Weg vor die Gerichte.

Fur arbeitsrechtliche Anspriiche kénnen Betroffene Rechtsschutz von den Arbeiter-
kammern und Gewerkschaften erhalten. Dies ist abhangig von der Beurteilung des
Falles durch die jeweilige Lander-Arbeiterkammer und von der Mitgliedschaft in einer
Gewerkschaft. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bemiiht sich um regelm&Bigen Aus-

tausch mit diesen wichtigen Stakeholder:innen.

In vielen Bereichen des Gleichbehandlungsrechts — vor allem beim Zugang zu und der
Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, bei der Bildung, bei der Berufsausbildung
auBerhalb eines Arbeitsverhéltnisses sowie bei Diskriminierungen von Selbststandigen -

steht allerdings kein (kostenloser) Rechtsschutz durch diese Institutionen zur Verfiigung.
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Die Weiterentwicklung der strategischen Fallauswahl durch die Gleich-
behandlungsanwaltschaft wird durch Kooperation mit Verbiindeten (Arbeiter-
kammern) weiterverfolgt, um Diskriminierungsfalle direkt vor Gericht bringen

zu kénnen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fokussiert daher vor allem im Bereich der Arbeits-
welt auf Kooperationen mit den Lander-Arbeiterkammern, um Arbeitnehmer:innen,
die von Diskriminierung betroffen sind, mit Rechtsschutz fir Klagen zu unterstitzen.
Im Bereich des Konsument:innenschutzrechts gibt es ebenfalls Uberschneidungen mit
dem Gleichbehandlungsgesetz, wenn es um Diskriminierungen beim Zugang zu Giitern
und Dienstleistungen geht — beispielsweise bei Wohnraum oder Bankdienstleistungen.
Auch hier unterstiitzt zumindest die Arbeiterkammer Steiermark beim Rechtsschutz.
Um diverse Themen im Antidiskriminierungsrecht und Bereiche Uber die Arbeitswelt
hinaus zu diskutieren und Kooperationsméglichkeiten auch betreffend Durchsetzung
vor den Gerichten zu kl&ren, fanden im Jahr 2022 und 2023 Tagungen gemeinsam mit

der Arbeiterkammer Wien und Salzburg statt.

Dartiber hinaus leistet der Klagsverband zur Durchsetzung der Rechte von Dis-
kriminierungsopfern groBartige Arbeit und verfolgt strategische Klagefiihrungen in
jenen Fallen, die tber seine Mitgliedsvereine an ihn herangetragen werden. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft kann aus Griinden des Verbots der Doppelférderung leider
derzeit nicht Mitglied des Klagsverbands sein. Uber Mitgliedsvereine, die haufig in engem
Kontakt mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft stehen, kénnen allerdings strategisch

wesentliche Falle an den Klagsverband herangetragen werden.

In vielen Fallen muss auf privaten Rechtsschutz zuriickgegriffen werden, da das Kosten-
und Prozessrisiko in Gleichbehandlungsféllen fir Einzelpersonen sehr hoch ist. Wenn

kein privater Rechtsschutz besteht, fehlt den Betroffenen somit der Zugang zum Recht.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfigt derzeit nur tGber eine Mdglichkeit,
Rechtsfragen auch verbindlich vor den Gerichten zu klaren:

Wenn die Gleichbehandlungskommission bei einem Antrag, der durch die
Gleichbehandlungsanwaltschaft eingebracht wurde, keine Diskriminierung
feststellt, kann sie eine Klage auf Feststellung einer Diskriminierung vor den

zustandigen Gerichten fihren.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft nutzt die Méglichkeit der Feststellungsklage als
derzeit einziges Klagerecht strategisch und vor allem, um Kldrungen in der Auslegung

des Gleichbehandlungsgesetzes zu bewirken.

StrAP \/
2022/23

— siehe dazu Kapitel 3.3.3
(S.66)

— siehe dazu Kapitel 3.1
(S.45)
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Seit Herbst 2020 wird gezielt Feedback von Klient:innen zu ihren Erfahrungen mit der
Beratungs- und Unterstiitzungsleistung der Gleichbehandlungsanwélt:innen eingeholt.
Dabei ging fir den Berichtszeitraum 2022/23 hervor, dass sich 37% der Klient:iinnen

fur ihre konkrete Situation gewlinscht hatten, vor Gericht vertreten worden zu sein.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert eine Erweiterung ihrer Klageméglichkeiten in
strategisch wichtigen Einzelfallen und auch um diskriminierende Strukturen bek&mpfen zu
kdnnen, wo es kein identifizierbares Opfer gibt. Strategische Prozessfiihrungen im Bereich
des Gleichbehandlungsrechts tragen dazu bei, Verédnderungen zu bewirken, die liber den
Einzelfall hinausgehen und sozialen Wandel herbeifiihren. Eine klare Rechtslage ist sowohl
fur die Betroffenen als auch fir die Pflichtentrager:innen wesentlich. Es kénnen Rechts-

streitigkeiten vermieden und fiir 8hnlich gelagerte Félle rasche Lésungen erzielt werden.

3.2 Beratungs- und Unterstiitzungsanfragen im Detail

Verteilung der Anfragen 2022/23 nach Diskriminierungsgriinden (n = 5.231)

Geschlecht

ethnische Zugehéorigkeit
sonstige Griinde

Alter

Religion

sexuelle Orientierung

Weltanschauung

42 %

24 %

13%

10%

Der Diskriminierungsgrund Geschlecht ist nach wie vor jener Diskriminierungs-
grund, zu dem die Gleichbehandlungsanwaltschaft die meisten Beratungs- und Unter-
stitzungsanfragen verzeichnet. 42% der Anfragen (2141 von 5.231) betreffen den
Diskriminierungsgrund Geschlecht. Zudem machen 24 % (1.247 von 5.231) der Anfragen

den Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit aus.

Bei den sonstigen Diskriminierungsgriinden handelt es sich um Anfragen zu Dis-
kriminierungen und Schlechterbehandlungen, die nicht in das Mandat der Gleich-
behandlungsanwaltschaft fallen, wie etwa Krankheit oder Behinderung. In diesen Féllen

verweisen wir an die Behindertenanwaltschaft. Es gab auch Anfragen, bei denen die
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Angabe der Wohnadresse dazu fiihrte, dass eine Vergiinstigung oder Leistung nicht

zugestanden wurde.

Darlber hinaus gibt es auch Anfragen, bei denen die soziale Herkunft — im Zusammen-
hang mit dem Zugang zu Bildung oder Diskriminierungen durch Amter und Behérden —
eine groBe Rolle spielt. Dieser Diskriminierungsgrund wird zwar in der Grundrechtecharta
erwahnt, allerdings nicht in den Gleichbehandlungs-Richtlinien. Er ist in manchen Mit-

gliedsstaaten geschiitzt, nicht aber in Osterreich.

Zur Klérung, ob im Zusammenhang mit sozialem oder sozio-6konomischem Status
Rechtsschutzliicken bestehen, hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft gemeinsam
mit der Arbeiterkammer Wien im Berichtszeitraum eine Studie zu Klassismus-
erfahrungen in Osterreich in Auftrag gegeben. Es soll dabei auch geklart werden,
ob Intersektionalitdten zu anderen geschiitzten Diskriminierungsgriinden

bestehen. Die Studienergebnisse werden erst Ende 2024 vorliegen.

Verteilung der Anfragen 2022/23 nach den Bereichen des Gleichbehandlungsgesetzes (n = 5.231)

Arbeitswelt

Guter und Dienstleistungen

(inkl. Wohnraum) 19%

sonstige Bereiche 16 %

Gleichbehandlungs- und

)
Antidiskriminierungsrecht 4%

Sozialschutz 3%
Bildung 3%
Inserate 1%

soziale Vergiinstigungen 1%

Insgesamt wurden im Jahr 2022/23 5.231 Anfragen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
registriert. Mehr als die Halfte der Beratungs- und Unterstiitzungsanfragen (53 %) bezogen
sich auf die Arbeitswelt. 19 % der Anfragen fielen in den Bereich Zugang zu Giitern und
Dienstleistungen. Es zeigt sich dadurch klar, dass in der Arbeitswelt wesentlich mehr
Zugang zum Recht vor allem auch durch die Multiplikator:innenfunktion der Arbeiter-
kammern besteht. Beim Zugang zu und der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen
ist der Diskriminierungsschutz nur fiir ethnische Zugehérigkeit und Geschlecht gegeben.

Um zumindest fur die geschiitzten Bereiche den Rechtszugang zu verbessern, ist die

StrAP
2022/23

53 %
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— siehe dazu Kapitel 5.1
(S.123)

Gleichbehandlungsanwaltschaft in intensivem Austausch mit einschlagigen NGOs und

Selbstvertretungsorganisationen, vor allem auch tber Social Media.

Bei den sonstigen Bereichen handelt es sich um Anfragen zu Diskriminierungen aus
Bereichen, die nicht in das Mandat der Gleichbehandlungsanwaltschaft fallen, wie etwa
jene der Hoheitsgewalt und -verwaltung. Es geht dabei hdufig um Gesetze und Ver-
ordnungen, durch die sich Menschen als diskriminiert erachten. Dariiber hinaus gibt es
auch Anfragen aus dem Bereich des Privat- und Familienlebens, etwa zu Scheidungs- und
Obsorgefragen. Viele dieser Anfragen betreffen Diskriminierungen, fir die aufgrund der

Kompetenzverteilung eine andere Gleichbehandlungsstelle zustandig ist.

Verteilung der Anfragen aus dem Bereich der Arbeitswelt 2022/23 nach Tatbesténden des

diskriminierende Arbeitsbedingungen
Diskriminierung bei der Beendigung

Diskriminierung bei der Begriindung

sexuelle Belastigung

Gleichbehandlungsgesetzes (n = 3.828)

18 %

Belsstigung

Entgeltdiskriminierung

mangelnde Abhilfe

Diskriminierung bei der Berufsausbildung,
-weiterbildung, -umschulung

Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg

Benachteiligungsverbot
Diskriminierung bei
selbstandiger Erwerbstéatigkeit

betriebliche Gleichstellung, positive MaBnahmen

Diskriminierung bei Berufsberatung

Inanspruchnahme / Mitgliedschaft
AN- oder AG-Organisation

In der Arbeitswelt werden nach wie vor am haufigsten (sexuelle) Beldstigungen (1.194),
diskriminierende Arbeitsbedingungen (498) sowie Diskriminierungen bei der Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses (437) geschildert. Diskriminierungssituationen in Verbindung
mit verschlechternden Arbeitsbedingungen und der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen
stehen meist in Zusammenhang mit Schwangerschaft, Karenz und Wiedereinstieg.
Der Zugang zur Arbeitswelt wird oftmals schon von vornherein jenen Frauen verwehrt,
die ein muslimisches Kopftuch tragen. Diese werden vielfach im Bewerbungsprozess
abgelehnt, weil sie als fremd wahrgenommen werden. Auch wenn dies vordergriindig

religionsbezogen erscheint, ist die Diskriminierung oft auf antimuslimischen Rassismus

54 Beratung und Unterstitzung



zuriickzuftihren und stellt daher eine intersektionelle Diskriminierung von Frauen im

Zusammenhang mit Geschlecht und ethnischer Zugehérigkeit dar.

— siehe dazu Kapitel 3.4.4
(S.78)

Verteilung der Anfragen 2022/23 aus dem Bereich der Giiter und Dienstleistungen zu den

im Gleichbehandlungsgesetz geschiitzten Diskriminierungsgriinden Geschlecht und

ethnische Zugehérigkeit (n = 793)

Wohnraum
Freizeit: Sport, Wellness, Kultur
diverse andere Dienstleistungen

Gastronomie, Bars und Diskotheken

unbekannt | 10%
Gesundheitsdienstleistungen 8%
Versicherungen und Bankgeschéfte 7%

Geschafte
offentlicher Verkehr
Frisierdienstleistungen

Fahrschulen

Im Berichtszeitraum 2022/23 haben sich die Beratungs- und Unterstiitzungsanfragen im
Bereich Giiter und Dienstleistungen insbesondere auf die Bereiche Wohnraum und
Freizeit fokussiert. Jede vierte Anfrage betraf Diskriminierungen im Bereich Wohnraum.
Dabei wurden diskriminierende Vorfalle geschildert, bei denen Wohnraum nicht vermietet
wurde und Personen durch Makleriinnen oder Vermieter:innen beléstigt wurden. Die
Anfragen in diesem Bereich bezogen sich vor allem auf Diskriminierungen aufgrund der
ethnischen Zugehdrigkeit und des Geschlechts, aber auch aufgrund der sexuellen Orien-
tierung. Personen, denen aufgrund ihrer sexuellen Orientierung Wohnraum nicht vermietet

wurde, sind aktuell allerdings nicht vom Gleichbehandlungsgesetz geschiitzt.

Anfragen aus dem Bereich Freizeit haben sich im Vergleich zum Berichtszeitraum 2020/21
mehr als verdoppelt (von 53 auf 119). In Bezug auf den Zugang zu Freizeiteinrichtungen
schilderten Menschen etwa, dass ihnen der Zutritt zu Sport- oder Fitnessclubs verwehrt
wurde. Diese Diskriminierungen bezogen sich vorwiegend auf ethnische Zugehérigkeit
und Geschlecht.

Bei den Anfragen zu ,diversen anderen Dienstleistungen® handelte es sich in erster Linie
um Belastigungen im &ffentlichen Verkehr sowie den Zugang zu éffentlichen Toiletten,

Kindergérten und Telefondienstleistungen.

24 %

— siehe dazu Kapitel 4.4
(S.111)

— siehe dazu Kapitel 2.4
(S. 33)
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— siehe dazu Kapitel 5
(S.121)

3.3 Geschlecht

Im urspriinglichen Mandat der Gleichbehandlungsanwaltschaft 1991 war nur die
Bek&mpfung von Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts in der Arbeitswelt enthalten.
Seit 1992 befasst sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft zudem auch mit sexueller
Beldstigung in der Arbeitswelt. Die Ausweitung auf andere Diskriminierungsgriinde und
Lebensbereiche erfolgte 2004. Die 2023 umgesetzte Vereinbarkeits-Richtlinie im Gleich-
behandlungsgesetz stérkt die Rechte von Betroffenen bei der Betreuung von Kindern
und der Pflege von Angehdrigen. Zudem setzt die Europédische Union im Berichtszeit-
raum vor allem in diesem Bereich in den néchsten Jahren Impulse tiber den individuellen
Rechtsschutz hinaus hin zu systemischen Veranderungen, zum Beispiel durch die Ver-
abschiedung der Lohntransparenz-Richtlinie und der Richtlinie zu Women on Board. Leider
ist dies derzeit nur beim Diskriminierungsgrund Geschlecht zu beobachten, obwohl die

Lohntransparenz-Richtlinie erstmals auch einen intersektionellen Ansatz verfolgt.

2.1 41 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft

Menschen zum Diskriminierungsgrund Geschlecht informiert,
beraten und individuell unterstitzt ...

... das entspricht einem Anstieg um 40 % (von 1.532 auf 2.141) gegeniiber dem Berichts-
zeitraum 2020/21.

Der Anstieg der Anfragen verdeutlicht, dass gesellschaftliche Kdmpfe wie #metoo und
die Arbeit, die die Gleichbehandlungsanwaltschaft seit tiber 30 Jahren in diesen Bereich
investiert, Wirkung zeigen: Das gesellschaftliche Bewusstsein ist hoch und daher
betreffen nach wie vor die meisten Beratungs- und Unterstiitzungsanfragen diesen
Diskriminierungsgrund. Auch die Anfragen von Unternehmen und Organisationen zu
sexueller Beladstigung bzw. préventiver Gleichstellungsarbeit steigen seit Jahren stetig.

Daran zeigt sich ein Wille zur nachhaltigen Verdnderung der Unternehmenskulturen.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Geschlecht 2022/23 nach Bereichen (n = 2.141)

Bereiche, die nicht im Gleichbehandlungs-
gesetz erfasst sind

Giter und Dienstleistungen (inkl. Wohnraum)

Gleichbehandlungs- und
Antidiskriminierungsrecht

soziale Verglinstigungen

‘18%

13%

Sozialschutz
Bildung

Inserate




Der Diskriminierungsgrund Geschlecht ist im Gleichbehandlungsgesetz in den Bereichen
Arbeitswelt, Zugang zu Giitern und Dienstleistungen sowie im Hinblick auf Inserate
geschiitzt. Im Bereich der Arbeitswelt gibt es nach wie vor die meisten Anfragen. Die
Bereiche Bildung, Sozialschutz und soziale Vergiinstigungen sind in der Grafik
gestrichelt dargestellt, da es hier bei anderen Diskriminierungsgriinden einen Schutz
im Gleichbehandlungsgesetz gibt, nicht jedoch fiir den Diskriminierungsgrund
Geschlecht. Anfragen dazu werden gesondert ausgewiesen. Der graue Balken stellt in
der Grafik Bereiche dar, die nicht im Gleichbehandlungsgesetz erfasst sind. Darunter
fielen vorwiegend Anfragen zu Scheidung und Obsorge, aber auch Gewalt im Privat- und
Familienleben sowie Anfragen zu (sexuellen) Beldstigungen, die im 6ffentlichen Raum

stattfanden. Hier wird auf andere Institutionen verwiesen.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Geschlecht 2022/23
nach Geschlechtsidentitat (n = 2.141)

weiblich
mannlich
nicht bekannt
trans

divers

keine Angabe
offen
non-binar

inter

80% der Anfragen (1.633 von 2.141) zum Thema Geschlechterdiskriminierung werden
von Frauen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft herangetragen.

Mé&nner wenden sich zu einem GrofBteil bei Schlechterstellungen im Zusammenhang
mit Vereinbarkeit von Beruf und Familie — insbesondere bei Karenzanspriichen — an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Im Berichtszeitraum 2022/23 wandten sich nur wenige Personen aufgrund von trans-
und interfeindlichen Diskriminierungen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Auch
die Anfrageanzahl von Personen mit non-binérer, diverser oder offener Geschlechts-
identité&t ist relativ gering. Aus der Zusammenarbeit mit der Community aber auch aus
aktuellen Studien, wie der der Fundamental Rights Agency (FRA), lasst sich schlieBen,

dass dies auf Underreporting zuriickzufiihren ist. Betroffene empfinden es haufig als

— siehe dazu Kapitel 1.5

(S.17)

1.633
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(S.39)
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zeitlich und emotional aufwendig, Vorféalle zu melden, da sich bei ihnen aufgrund feh-
lender Akzeptanz in der Gesellschaft das Gefiihl eingestellt hat, dass es keinen Sinn
macht, sich zu wehren. Zudem fiihlen sich viele Betroffene vom Gleichbehandlungs-
gesetz nicht erfasst, obwohl das rechtlich geklart ist. Gerade auch aus diesem Grund
empfiehlt die Gleichbehandlungsanwaltschaft seit Jahren eine Aufhebung der bin&dren
Geschlechtskategorien im Gleichbehandlungsgesetz. Die Bezeichnung ,Frauen und
Méanner” muss durch eine Form der Benennung, die alle Geschlechtsidentitdten mit-
einschlieBt, ersetzt werden, um ein aktives Zeichen des Schutzes vor Diskriminierung

an diese Personengruppe zu senden.

3.3.1 Geschlechterbezogene Diskriminierung in der Arbeitswelt

61% der geschlechterbezogenen Diskriminierung betrafen 2022/23 die Arbeitswelt.
Gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 sind die Anfragen in diesem Bereich um 21%
(von 1.078 auf 1.302) angestiegen. Sexuelle Belastigung ist weiterhin der haufigste

Tatbestand bei Diskriminierungen in der Arbeitswelt.

Wenn sich Betroffene an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden, kann eine Anfrage
ein oder mehrere Tatbestdnde/Themen beinhalten. So sind bei 1.302 Anfragen aus dem
Bereich der Geschlechterdiskriminierung in der Arbeitswelt 2.098 Tatbestinde/Themen

umfasst.

Sexuelle und geschlechtsbezogene Beladstigung

29% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts in der Arbeitswelt betrafen sexuelle Bel&stigungen. In Summe bedeutet
das, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft 2022/23 613 Anfragen zu sexuellen
Beldstigungen verzeichnet hat.

Des Weiteren waren 13% (270) aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskrimi-
nierungen aufgrund des Geschlechts in der Arbeitswelt geschlechtsbezogene
Bel&stigungen. Darunter fallen herablassende und entwiirdigende Bemerkungen und
Beleidigungen, die im Zusammenhang mit dem Geschlecht einer Person stehen. Vor allem
trans Personen erleben diese Form von Bel&stigung: beispielsweise durch absichtliches
Ignorieren der Geschlechtsidentitat, das sogenannte Misgendern, durch die Missachtung

der Pronomen und Ansprachen sowie durch unfreiwilliges Outing durch Dritte.

Frau O arbeitet als Haushaltshilfe und pflegt Herrn F. Sie wird von diesem sexuell
belastigt. Als sie sich bei ihrer Arbeitgeberin, der Tochter von Herrn F, beschwert, wird
sie von ihr gekiindigt. Frau O bringt den Fall mit Unterstiitzung der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft vor die Gleichbehandlungskommission. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
geht vom Vorliegen einer sexuellen Beldstigung und einem VerstoB der Abhilfever-
pflichtung der Arbeitgeberin aus. Die Kiindigung stellt aus Sicht der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft eine Benachteiligung dar. Die Gegenseite bringt vor, dass der Belastiger
bei dem Vorfall bereits unzurechnungsféhig gewesen ist. Eine Anamnese, die Monate

nach dem Ubergriff gemacht wird, zeigt, dass der Belastiger an Demenz erkrankt ist.
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Die Gleichbehandlungskommission entscheidet daraufhin, dass mangels Zurechnungs-
fahigkeit die Schuldfahigkeit des Belastigers nicht gegeben sei und daher keine sexuelle
Bel&stigung vorliege. Dies wiederum wiirde die Verpflichtung zur Abhilfe ausschlieBen
und die Kiindigung sei nicht als Benachteiligung zu werten. Die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft macht daher von ihrem Recht auf Feststellungsklage Gebrauch und l&sst
die Rechtsansicht von den Gerichten Gberprifen. Im Laufe des Gerichtsverfahrens wird
diskutiert, ob es bei der Arbeit mit an Demenz erkrankten Personen ,Berufsrisiko sei,
belastigt zu werden. Dieser Ansicht widerspricht die Gleichbehandlungsanwaltschaft.
Ein vom Gericht eingeholtes Gutachten zur Zurechnungsféhigkeit ergibt, dass die
beldstigende Person, Herr F, bereits zum Tatzeitpunkt nicht mehr zurechnungsféhig war.
Es stellt sich ebenfalls heraus, dass die Tochter, die gegeniiber Frau O als Arbeitgeberin
aufgetreten ist, ihren Vater bei der Sozialversicherung als Arbeitgeber angegeben hat.
Da vor Gericht nunmehr eine rein bereicherungsrechtliche Abwicklung ohne Befassung
mit den grundlegenden Rechtsfragen zur Abhilfe im Raum steht, wird schlieBlich ein
Vergleich vereinbart, um der von sexueller Beléstigung betroffenen Frau O einen Aus-

gleich fir die Wirdeverletzung zu erméglichen.

Im betreffenden Fall zielte die Gleichbehandlungsanwaltschaft darauf ab, die Ver-
pflichtung von Arbeitgeber:innen, Abhilfe zu leisten, auch wenn die beléstigende Person
nicht schuldféhig ist, zu kléren. Leider kam es doch zu einer Wendung im Fall, die nicht
mehr zu dieser Klarung fihren konnte, weshalb die Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Sinn der Betroffenen dem angebotenen Vergleich zustimmte. Diese Kl&rung waére aller-
dings nach wie vor wesentlich, damit Arbeitnehmer:innen in der Branche der Pflege und
Betreuung effektiv vor sexuellen Beladstigungen geschiitzt werden. Sexuelle Bel&stigung
kann nicht als Berufsrisiko hingenommen werden. Aus Sicht der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft ist die Leistung angemessener Abhilfe und das Setzen von MaBnahmen,

um das Risiko zu minimieren, jedenfalls geboten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist auch im Austausch mit gréBeren Organisationen
aus dem Bereich Pflege, die selbstversténdlich préventiv arbeiten und Vorkehrungen

treffen, auch wenn sexualisierte Handlungen zum Verlauf des Krankheitsbildes gehdren.

Uber die konkrete Unterstiitzung und Begleitung von betroffenen Personen hinaus
informiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft Unternehmen und Arbeitgeber:innen
zu Abhilfe(-MaBnahmen) bei sexueller Belastigung. Dieses Angebot wurde im Berichts-
zeitraum 2022/23 66 Mal in Anspruch genommen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
begriiBt die positive Entwicklung, dass sich Unternehmen und Arbeitgeber:innen pra-
ventiv und proaktiv gegen sexuelle Belastigung einsetzen wollen. Mittlerweile kommt
es vor, dass in Fallen von sexueller Bel&stigung Unternehmen Initiativen zum Schutz der

betroffenen Personen {iber das geforderte MalB3 hinaussetzen.
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Frau K absolviert im Rahmen ihres Studiums ein Praktikum in der Baubranche. Am letz-
ten Tag des Praktikums wird eine Feier ausgerichtet. Wahrend der gesamten Feier erlebt
Frau K sexuelle Belastigung in Form anziiglicher Bemerkungen und kérperlicher Ubergriffe
durch verschiedene Kollegen. Zunachst greift der Bauleiter unterstiitzend ein, belastigt
in weiterer Folge aber selbst Frau K sexuell. Frau K wendet sich an die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft, weil sie verhindern méchte, dass zukiinftigen Praktikant:innen Ahnliches
widerfahrt. Nachdem das Unternehmen von den Vorfallen auf der Feier erfahrt, leitet
dieses umgehend disziplindre MaBnahmen gegen die Belastiger ein. Zudem wird Frau K
eigeninitiativ ein Schadenersatz sowie ein weiteres Praktikum innerhalb des Unter-
nehmens angeboten. Darlber hinaus nimmt das Unternehmen den Fall zum Anlass, die
Schulungsintensitat und Bewusstseinsbildung im Bereich der sexuellen Bel&stigung zu

erhdhen.

Abgesehen von Rechtsauskiinften fir Unternehmen und Organisationen bietet die
Gleichbehandlungsanwaltschaft Schulungen und Workshops zur Férderung von Gleich-

behandlung und Gleichstellung an.

Geschlechterbezogene Diskriminierung innerhalb eines bestehenden
Arbeitsverhaltnisses

Geschlechtsbezogene Diskriminierungen in der Arbeitswelt wurden aus allen Stadien
des Arbeitsverhéltnisses an die Gleichbehandlungsanwaltschaft gemeldet — angefangen
bei der Begriindung beziehungsweise Anbahnung bis zur Beendigung eines Arbeits-
verhéltnisses. Auch innerhalb eines bestehenden Arbeitsverhéltnisses kommt es haufig
zu Diskriminierung: Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verzeichnet in diesem Stadium
sowohl Anfragen zu Entgelt und Arbeitsbedingungen als auch zu beruflichen Aufstiegs-

und Weiterbildungsmdglichkeiten.

Fast die Halfte der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu geschlechtsbezogenen Dis-
kriminierungen innerhalb eines Arbeitsverhéltnisses betraf die Arbeitsbedingungen.
Dazu gehdren sowohl allgemeine Rechtsauskiinfte als auch Unterstiitzungen bei Dis-
kriminierungen in Verbindung mit Elternteilzeit, Karenz, beruflichen Verschlechterungen

und ungerechter Arbeitsverteilung.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Geschlecht 2022/23 innerhalb der Phasen
des Arbeitsverhéltnisses (n = 543)

Arbeitsbedingungen
Entgelt (Gehalt)
beruflicher Aufstieg

berufliche Weiterbildung

48 %
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Arbeitsbedingungen — Betreuung und Pflege

Mit 1. November 2023 wurde die 2019 beschlossene Vereinbarkeits-Richtlinie der EU
in Osterreich umgesetzt. Sie hat zum Ziel, Arbeitsmarktchancen fiir Personen, die Kinder
und/oder Angehérige betreuen, zu verbessern und ihnen mehr Rechte und vor allem einen
klaren Antidiskriminierungsschutz einzurdumen. In Osterreich werden Kindererziehung und
Pflege von Angehérigen traditionell immer noch hauptséachlich von Frauen tibernommen.
Das zeigt sich nicht nur anhand der Zahlen zu Karenzzeiten, sondern auch zu Teilzeit-
besché&ftigung und schlieBlich bei der Pflege von Angehdrigen im Familienkreis. In diesem
Sinne sollte den EU-Mitgliedstaaten mit der Richtlinie das Grundgerist dafir gegeben
werden, die ungleiche Verteilung der Care Arbeit zu bek&mpfen und so vor allem Frauen

eine bessere Beteiligung am Arbeitsmarkt und héhere Unabh&ngigkeit zu ermdglichen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft sprach sich schon im Berichtszeitraum 2020/21
fur eine entsprechende Umsetzung der Richtlinie aus und kritisierte, nicht in die Ver-
handlungen zu deren Umsetzung einbezogen worden zu sein. Letztendlich wurde die
Richtlinie mit Gber einem Jahr Verspatung im Mutterschutzgesetz, Vater-Karenzgesetz,
Arbeitsverfassungsgesetz, Angestelltengesetz und Urlaubsgesetz umgesetzt. Eine
Umsetzung im Gleichbehandlungsgesetz konnte durch mehrmaliges Intervenieren der
Gleichbehandlungsanwaltschaft bei allen politisch handelnden Akteur:innen erreicht
werden. Damit fand die Vereinbarkeitsrichtlinie als neuer Diskriminierungsgrund
Betreuung und Pflege von Kindern und Angehdrigen Ende 2023 als § 5a Einzug ins
Gleichbehandlungsgesetz. Die Umsetzung stéBt leider auch auf Kritik innerhalb des
Rechtsdiskurses, da sie zu unklar geblieben ist. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
empfiehlt hier Nachbesserung und wird den Umgang mit der neuen gesetzlichen Regelung

in der Beratungspraxis beobachten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird 2025 die Anfragen und Informations-

materialien zum Diskriminierungsgrund ,Betreuung und Pflege” evaluieren.

Frau G ist als Filialleiterin im Handel beschaftigt. Als alleinerziehende Mutter verhandelt
sie trotz anfanglichen Widerstands eine Teilzeitanstellung aus. Der Arbeitgeber besteht
jedoch darauf, dass Frau G im Bedarfsfall fir Kolleg:innen einspringen misse. Frau G
tbernimmt diese Dienste bereitwillig. Allerdings hdufen sich die Félle, in denen sie sehr
kurzfristig fur ihre Kolleg:innen einspringen muss, zunehmend. Wenn Frau G dies auf-
grund von Betreuungspflichten nicht méglich ist, wird sie mit sehr unangenehmen
Nachfragen vom Arbeitgeber konfrontiert. Letztlich wird Frau G vor die Wahl gestellt:
Entweder sie Gibernimmt jede Vertretung und bekommt ihr vereinbartes Gehalt oder sie
bezieht weniger Gehalt und tibernimmt dafir nur Vertretungen, die mit ihren Betreuungs-
pflichten vereinbar sind. Frau G weigert sich, auf dieses Angebot einzugehen und wird
daher gekiindigt. Nach dem Gleichbehandlungsgesetz handelt es sich bis zum 31. Okto-

ber 2023 um eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, da Frau G als allein-
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erziehende Teilzeitbesché&ftigte benachteiligt worden ist. Der mit 1. November 2023 neu
eingefiihrte § 5a Gleichbehandlungsgesetz bestimmt unter anderem, dass das Gleich-
behandlungsgesetz zur Anwendung kommt, wenn eine Person im Zusammenhang mit
Elternteilzeit diskriminiert wird. § 5a stellt nun explizit klar, dass die Betreuungsarbeit
in der Familie zu keinen Benachteiligungen in der Arbeitswelt fihren darf. Aus diesem
Grund entschlieBt sich Frau G mit Unterstiitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft
einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission einzubringen. Ein Prifungsergebnis

steht noch aus.

Bis zum Stichtag 1. November 2023 wurden Diskriminierungen aufgrund der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie dem Diskriminierungsgrund Geschlecht
zugeordnet. Aus diesem Grund findet sich im Bericht 2022/23 noch kein
separates Kapitel zum neuen Diskriminierungsgrund Betreuung und Pflege von

Kindern und Angehérigen.

Eine der wichtigsten Empfehlungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist seit Langem
die Umsetzung von gleichem Lohn fiir gleichwertige Arbeit. Die Daten aus dem
Berichtszeitraum 2022/23 zeigen erneut auf, dass dieses Thema nach wie vor aktuell ist:
Immerhin betrafen 32% der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen

innerhalb eines bestehenden Arbeitsverhéltnisses Entgeltdiskriminierungen.

Frau T arbeitet in der Personalvermittlung. lhr Kollege, Herr D, hat hinsichtlich Komplexi-
tét und Verantwortung die gleichen Aufgaben wie Frau T. Obwohl auch die interne
Arbeitsplatzbeschreibung annédhernd ident ist, unterliegt Herr D einem anderen
Provisionsmodell, das sein Jahresgehalt deutlich héher ausfallen |&sst. Frau T wird sich
dieser unterschiedlichen Entlohnung bewusst und tritt damit an die Geschéaftsfiihrung
heran. Ihr wird die Angleichung ihres Provisionsmodells miindlich zugesagt. Nach Untétig-
keit der Gesché&ftsfihrung wendet sich Frau T wegen Entgeltdiskriminierung an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Das Unternehmen weist den Vorwurf von sich und sieht
die unterschiedliche Bezahlung als gerechtfertigt an. Aus diesem Grund stellt Frau T mit
der Unterstitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Antrag an die Gleich-
behandlungskommission. Dieser wird schlieBlich zuriickgezogen, da ein Vergleich erzielt

werden kann. Frau T erhélt eine Schadenersatzzahlung in der Hhe von 22.000 Euro.

Um vor allem innerbetrieblich nachhaltige Verbesserungen und Verénderungen zu erzielen
ist die Umsetzung der Lohntransparenz-Richtlinie bis 2026 von zentraler Bedeutung.
Diese zielt darauf ab, die Lohnschere zwischen den Geschlechtern systematisch durch
aktive Verpflichtungen fiir Arbeitgeber:innen zu verringern. Durch die Einfiihrung von
TransparenzmaBnahmen wird es Arbeitnehmer:innen erméglicht, Informationen iiber
Gehalter zu erhalten und somit ungerechte Lohnpraktiken zu erkennen und aktiv zu

bek&mpfen. Die Richtlinie férdert zudem die Chancengleichheit, starkt die Position der
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Arbeitnehmer:innen bei Gehaltsverhandlungen und legt den Fokus erstmalig auch auf
geschlechtergerechte Arbeitsbewertung, da Berufe, die iberwiegend von Frauen aus-
gelibt werden, historisch schlechter bezahlt werden. Damit tragt sie zur Schaffung eines
gerechteren und diskriminierungsfreien Arbeitsumfelds bei. Die Gleichbehandlungsanwalt-

schaft wird darauf bestehen, sich aktiv in den Gesetzgebungsprozess einzubringen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfigt im Herbst 2024 tGber ein Konzept

inklusive Empfehlungen zur Umsetzung der Lohntransparenz-Richtlinie.

Begriindungsdiskriminierung

6% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts in der Arbeitswelt betrafen Diskriminierungen im Zusammenhang mit
der Begriindung (umfasst den Bewerbungsprozess von der Bewerbung bis zur Zu-

beziehungsweise Absage) eines Arbeitsverhéltnisses.

Geschlechterbezogene Stereotype treten bei der Begriindung eines Arbeitsverhalt-
nisses deutlich zutage. Insbesondere Frauen wird in den uns gemeldeten Féllen eine
geringere Belastbarkeit und Verfligbarkeit unterstellt. Zus&tzlich sehen sich Frauen
unter 40 Jahren mit der Annahme einer potenziellen Familienplanung konfrontiert, was
sich nach wie vor in entsprechenden Fragen im Bewerbungsgespréch manifestiert.
Diese Vorurteile beeinflussen nicht nur die Einstellungspraxis, sondern auch die damit

verbundenen Gehaltsverhandlungen und die weitere Karriereentwicklung.

Auch trans Personen erfahren bei der Begriindung von Arbeitsverhéltnissen Diskriminierung
aufgrund ihres Geschlechts, ihres Aussehens und ihrer Identitat. Dies kann dazu fihren,
dass man trans Personen abspricht, in das bestehende Team oder die Unternehmenskultur
zu passen. Dariiber hinaus werden trans Personen mit Beflirchtungen im Zusammenhang
mit mehr Krankenstandstagen und der Nutzung von sanitéren Anlagen konfrontiert. Aus
diesem Grund werden sie bei Bewerbungen oftmals Gibergangen oder wéhrend des Vor-
stellungsgespréchs unangemessenen Fragen ausgesetzt. Es zeigt sich, dass trans Personen

mit erheblichen Barrieren beim Zugang zur Arbeit konfrontiert werden.

Beim Bewerbungsgespréach wird Herr P aufgrund seines Erscheinungsbilds auf seine
Geschlechtsidentitat angesprochen. Um keinen negativen Eindruck zu hinterlassen, fihlt
sich Herr P gezwungen, sich als trans zu outen. Daraufhin reagiert der Recruiter
ablehnend und stellt weitere tibergriffige Fragen zu potenziellen geschlechtsangleichenden
Operationen, da diese dem Unternehmen angeblich in der Vergangenheit ,Probleme*
bereitet hatten. Wenige Tage spéter erhélt Herr P eine Absage. Er vermutet eine Dis-
kriminierung aufgrund des Geschlechts und wendet sich an die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft. Nach erfolgreicher Intervention kommt es zu einem persénlichen Gespréch,

in dem eine Entschuldigung ausgesprochen wird.

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)
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— siehe dazu Kapitel 3
(S.39)

Diskriminierung bei der Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses

10% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts in der Arbeitswelt betrafen Diskriminierungen bei der Beendigung von
Arbeitsverhéltnissen. Dazu z&hlen beispielsweise Auflésungen in der Probezeit, Kiin-
digungen und Entlassungen, die h&ufig in Zusammenhang mit Schwangerschaften und

(sexuellen) Bel&stigungen stehen.

Frau B arbeitet in einer stellvertretenden Leitungsfunktion und kiindigt der Vorgesetzten
ihre Schwangerschaft an. Es wird vereinbart, dass sie nach der Karenz Bildungskarenz
in Anspruch nimmt und anschlieBend wieder als Teilzeitraft fir das Unternehmen tétig
sein wird. Wahrend der Karenzzeit wird Frau B von ihrer Chefin zu einem Termin gebeten.
Bei diesem wird die urspriingliche Vereinbarung widerrufen und Frau B eine einvernehm-
liche Kiindigung nahegelegt — mit der Begriindung, dass ihre Arbeitsleistung nicht
zufriedenstellend sei. Frau B wendet sich mit der Bitte um Unterstiitzung an die Gleich-
behandlungsanwaltschaft. Diese erreicht fur Frau B eine angemessene Entschadigung

sowie die Genehmigung der versprochenen Bildungskarenz.

3.3.2 Geschlechterbezogene Diskriminierung beim Zugang

zu Giitern und Dienstleistungen

13% der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Geschlecht betrafen den Bereich der Giiter
und Dienstleistungen, inklusive des Bereichs Wohnraum. Gegenliber dem Berichtszeit-

raum 2020/21 sind die Anfragen in diesem Bereich um 60 % (von 182 auf 291) angestiegen.

Wenn sich Betroffene an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden, kann eine Anfrage
ein oder mehrere Tatbesténde/Themen beinhalten. So kommt es dazu, dass die 291 Anfragen

aus dem Bereich der Geschlechterdiskriminierung 318 Tatbestdnde/Themen betreffen.

Bereiche, in die die Tatbestédnde/Themen zum Diskriminierungsgrund Geschlecht 2022/23 beim

Zugang zu Giitern und Dienstleistungen gefallen sind (n = 318)

Freizeit: Sport, Wellness, Kultur 22 %
diverse andere Dienstleistungen 18%

Wohnraum 14 %

unbekannt | 12%

Gesundheitsdienstleistungen

Gastronomie, Bars und Diskotheken

Versicherungen und Bankgeschéfte

1%

offentlicher Verkehr

Frisierdienstleistungen

Fahrschulen
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Etwa jede fiinfte Anfrage zu geschlechterbezogener Diskriminierung beim Zugang zu
Gutern und Dienstleistungen betraf den Freizeitbereich. Dabei handelte es sich vor
allem um Zugang zu Freizeit- und Wellnesseinrichtungen sowie zu Sportvereinen und
-veranstaltungen. In diesem Bereich kommt es mitunter vermehrt zu Anfragen zu
geschlechterinklusiven Angeboten wie etwa geschlechtsneutralen Sanitareinrichtungen.
Bei Anfragen zum Thema Zugangsdiskriminierungen in Badern handelt es sich vor allem
um Mehrfachdiskriminierungen, die in Verbindung mit Kleidungsvorschriften stehen. Bei
den diversen anderen Dienstleistungen geht es hdufig um Belastigungen im &ffentlichen

Verkehr sowie den Zugang zu éffentlichen Toiletten.

Sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung

Seit 2008 besteht ein gesetzliches Verbot von sexueller Belédstigung im Zusammenhang
mit der Inanspruchnahme von Giitern und Dienstleistungen. In den ersten Jahren wussten
offenbar nur wenige Betroffene dariiber Bescheid, dass sie sich auch rechtlich gegen
sexuelle Beldstigungen bei der Inanspruchnahme einer Dienstleistung wehren kénnen.
Im Berichtszeitraum 2022/23 betraf jede fiinfte Anfrage zu geschlechtsbezogenen
Diskriminierungen im Bereich Guter und Dienstleistungen sexuelle Beldstigungen. Diese
sind im Vergleich zum Berichtszeitraum 2020/21 um 78% angestiegen. Besonders in
den Bereichen Gesundheitsdienstleistungen, Fahrschulen, Sauna- und Wellnessein-
richtungen sowie im &ffentlichen Verkehr sind insbesondere Frauen von sexueller

Belastigung betroffen.

Frau M kommt zu einer medizinischen Untersuchung in ein Diagnosezentrum. Der durch-
fiilhrende Mitarbeiter, Herr A, fordert sie auf, sich bis auf die Unterhose auszuziehen und
sich auf den Behandlungstisch zu legen. Frau M wird keine Mglichkeit gegeben sich zu
bedecken. Wéhrend der Untersuchung beriihrt und streichelt Herr A sie mehrmals, starrt
sie an, macht anziigliche Bemerkungen und fragt Frau M nach ihrer Telefonnummer.
Wieder zu Hause angekommen wird Frau M klar, dass sie sexuell belastigt wurde und
wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese stellt wegen sexueller
Beldstigung beim Zugang zu einer Gesundheitsdienstleistung einen Antrag an die Gleich-
behandlungskommission. Der Senat Il bejaht eine sexuelle Beldstigung, da die
unerwiinschten, sexuell konnotierten AuBerungen und Handlungen die Wiirde von Frau
M klar verletzt haben. Im Rahmen von Vergleichsverhandlungen wird Frau M schlieBlich

ein Schadenersatz in der Hohe von 2.000 Euro zugesprochen.

Jede sechste Anfrage zu geschlechtsbezogenen Diskriminierungen im Bereich Giter
und Dienstleistungen betraf eine geschlechtsbezogene Belédstigung. Darunter fallen
gehéssige und entwiirdigende Bemerkungen und Beleidigungen, die im Zusammenhang
mit dem Geschlecht einer Person stehen. Speziell trans Personen erleben haufig diese

Form von Belastigung.

— siehe dazu Kapitel 3.4.4
(S.78)

Fall-
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Frau W hat behdrdlich ihren Personenstand und Vornamen geéndert, wodurch ihre
Geschlechtsidentitat staatlich anerkannt wird. Sie teilt dies ihrem Vermieter, Herrn T,
mit, woraufhin sich sein Verhalten ihr gegentber abrupt verschlechtert. Frau W bittet
daraufhin Herrn T um eine einvernehmliche vorzeitige Auflésung des Mietverhéltnisses,
was dieser zundchst zusagt, dann aber nicht weiterverfolgt. Die Situation eskaliert, als
Frau W ihren Hausturschlissel verliert und Herrn T um Unterstiitzung bittet. Herr T
reagiert mit transfeindlichen Beschimpfungen und Gewaltandrohungen, woraufhin Frau W
Strafanzeige erstattet. Trotz wiederholter Hinweise von Frau W, dass sein Verhalten
diskriminierend sei, ignoriert Herr T ihren dringenden Wunsch, aus dem Mietobjekt aus-
zuziehen zu wollen. Da sie keine andere Lésung sieht, wendet sich Frau W schlieBlich
an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese stellt zusammen mit Frau W einen Antrag
an die Gleichbehandlungskommission. Auch wéhrend des Verfahrens kommt es seitens
des Vermieters erneut zu transfeindlichen AuBerungen und Missachtungen von Frau Ws
|dentit&t.

Die Rechtsschutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz betreffen im Bereich
Giter und Dienstleistungen zwar die sexuelle Orientierung, nicht jedoch
Diskriminierungen, die mit der Geschlechtsidentitdt zusammenhéangen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist daher vor allem mit der LGBTQIA+-
Community im Austausch, um tber die rechtlichen Rahmenbedingungen
aufzuklaren. Selbstverstandlich sind diese nicht nachvollziehbar, weshalb

auch dringend das Levelling-up gefordert wird.

Schlussendlich wird dem Antrag stattgegeben und durch die SchlieBung eines Vergleichs
Frau W ein Schadenersatz in vierstelliger Hohe zugesprochen. Wahrend der Zeitspanne
zwischen Antragsstellung und Verhandlungsbeginn ist es Frau W zudem gelungen, ihr

Mietverhéltnis einvernehmlich frithzeitig zu beendigen.

3.3.3 Geschlechterbezogene Mehrfachdiskriminierung

und Intersektionalitat

19% der Diskriminierungsfélle aufgrund des Geschlechts waren Mehrfachdiskrimi-
nierungen. Gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 sind diese um 40% (von 125 auf
174) angestiegen.

Mehrfachdiskriminierungen stellen eine besonders komplexe Form der Benachteiligung
dar, da sie auf mehreren Ebenen stattfinden und die betroffenen Personen somit mit
mehreren Formen von Vorurteilen und Ungerechtigkeiten konfrontiert sind. Dies bedeutet,
dass Betroffene nicht nur aufgrund eines Merkmals diskriminiert werden, sondern es zu
einem Zusammenwirken mehrerer Diskriminierungsgriinde kommt, wie beispielsweise

Geschlecht und Alter oder Geschlecht, Religion und ethnische Zugehérigkeit.
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Das kann die ohnehin schon schwierige Situation der Betroffenen verschérfen und ihre
Chancen auf eine gerechte Behandlung und Teilhabe in verschiedenen Lebensbereichen
weiter einschrénken. Es verdeutlicht auch die Dringlichkeit, Mechanismen und MaBnahmen
zu entwickeln, die weitere Formen der Benachteiligung adressieren und bekdmpfen. Die

Gleichbehandlungsanwaltschaft verfigt hier seit 20 Jahren iber Beratungserfahrung.

33 % der Tatbestdnde/Themen der Mehrfachdiskriminierungsfélle zum Diskriminierungs-

grund Geschlecht standen in Verbindung mit dem Diskriminierungsgrund Alter.

25% der Tatbestédnde/Themen der Mehrfachdiskriminierungsflle zum Diskriminierungs-
grund Geschlecht standen in Verbindung mit dem Diskriminierungsgrund ethnische
Zugehdrigkeit. Bei geschlechtsbezogener und rassistischer Diskriminierung spielen

haufig (religidse) Bekleidungsformen wie Hidschab und Burkini eine Rolle.

Frau F will sich mit einer Berufsausbildung als Kindergruppenbetreuerin weiterquali-
fizieren. Im Bewerbungsverfahren wird sie mit wiederholten Fragen und abwertenden
Bemerkungen zu ihrem Kopftuch konfrontiert, zum Beispiel setzt die Lehrgangsleitung
das Tragen des Hidschab mit Rauchen oder Alkoholkonsum vor Kindern gleich. Dartiber
hinaus werden ihre Deutschkenntnisse angezweifelt. Aus Sorge um den Ausbildungsplatz
nimmt Frau F schlieBlich eingeschiichtert das Kopftuch ab. Kurz nach dem Gespréch
bekommt sie eine Absage, die nicht weiter begriindet wird. Daraufhin wendet sich Frau
F mit der Vermutung, aufgrund ihres sichtbaren Auftretens als muslimische Frau abgelehnt
worden zu sein, an die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Diese versucht fiir Frau F zuerst eine Einigung mit dem Ausbildungsanbieter zu erzielen.
Sie fordert eine Entschuldigung und Schadenersatz, darauf geht die Gegenseite aber
nicht ein. SchlieBlich bringt Frau F einen Antrag beim Senat | der Gleichbehandlungs-
kommission ein.

Die Lehrgangsleitung betont vor der Gleichbehandlungskommission, dass das
Bewerbungsverfahren objektiv und diskriminierungsfrei abgelaufen sei. Fragen nach dem
Kopftuch seien Teil eines standardisierten Verfahrens, das auch bei anderen sichtbaren
Merkmalen wie Piercings und langen Fingerndgeln angewendet werde. Sie begriinden
die Ablehnung von Frau F mit unzureichenden Deutschkenntnissen, emotionaler Unreife
und mangelnder Selbstreflexion.

Frau F hat jedoch ihre Schulzeit in Osterreich mit exzellenten Noten abgeschlossen und
erhielt im Gesprach nach dem schriftlichen Test positive Riickmeldungen ohne Erwéhnung
von Sprachproblemen. Nach einer einjéhrigen Tatigkeit als Kindergartenassistentin hatte
sie zudem bereits eine Stelle als Kindergruppenbetreuerin in Aussicht.

Die fehlende Standardisierung der Bewerbungsfragen ist in diesem Fall fir die Gleich-
behandlungskommission offensichtlich: Denn Interviewfragen dieser Art wurden nur an
Personen mit sichtbaren duBerlichen Zeichen adressiert. Die genannten Beispiele, die sich
auf Schmuck und Fingernagel beziehen, sind dariiber hinaus eine willkirrliche Aufzéhlung,
die mit der Bedeutung des Kopftuchs in keiner Weise vergleichbar sind. Insbesondere

das wiederholte Fragen nach dem Kopftuch zeigt, dass offensichtlich diskriminierende

— siehe dazu Kapitel 3.5.3
(S. 85)
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Motive fur die negative Entscheidung ausschlaggebend waren. Die Gleichbehandlungs-
kommission stellte daher eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und der Religion
fest. Im Gesprach ging es ndmlich vordergriindig um das sichtbare Auftreten von Frau
F als muslimische Frau. AuBerdem wurde eine Diskriminierung aufgrund der ethnischen
Zugehérigkeit festgestellt, da die Fragen nach ihren Deutschkenntnissen im Bewerbungs-
verfahren ungerechtfertigt waren.

Obwohl laut Priifungsergebnis die Diskriminierung gegeben ist, beharrt die Gegenseite
auf ihrer Position und Frau F kann keinen Vergleich schlieBen. Sie entschlieBt sich daher
dazu, eine gerichtliche Klage einzubringen. Da die Gleichbehandlungsanwaltschaft der-
zeit in einer solchen Konstellation noch keine Klagerechte hat, wurde Frau F an die
Dokumentationsstelle Islamfeindlichkeit und antimuslimischer Rassismus weiterver-
wiesen, die Mitgliedsorganisation des Klagsverbands zur Durchsetzung der Rechte von
Diskriminierungsopfern ist. Der Klagsverband ist eine Nichtregierungsorganisation, die
die Opfer von Diskriminierung unterstiitzt, zu ihrem Recht zu kommen. Gemeinsam mit
diesen Organisationen hat Frau F die Klage erfolgreich durchgefochten und 2.000 Euro

Schadenersatz zugesprochen bekommen.

Der Ausgang der Klage' hat wesentlich zur gerichtlichen Klarung wichtiger
Rechtsfragen beigetragen. Zum einen stellt das Urteil fest, dass das
Diskriminierungsverbot auch fur den Zugang zu Ausbildungen gilt. Damit wird
indirekt auch mehr Rechtssicherheit fir den beruflichen Aufstieg gewahr-
leistet. Zum anderen setzt sich dadurch in der Rechtsprechung die
Anerkennung des Zusammenwirkens von Religion und Geschlecht bei
Diskriminierungen, die muslimische Frauen betreffen, zunehmend durch.

Das ist aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine sehr begriiBens-
werte Entwicklung. Es handelt sich bei solchen Diskriminierungen um anti-
muslimischen Rassismus und es ist sehr wichtig, dass das Zusammenspiel von
Geschlecht und Religion mit ethnischer Zugehérigkeit in der Rechtsprechung

anerkannt wird.

1 Berufungsurteil 34 R 19-23f

Beratung und Unterstitzung



3.4 Ethnische Zugehoérigkeit

Seit 2004 befasst sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Diskriminierungen auf-
grund der ethnischen Zugehdrigkeit. Die Basis dafir ist die umfassende Antirassismus-
Richtlinie, die den breitesten Diskriminierungsschutz im Gleichbehandlungsgesetz bietet.
Hier finden sich im Berichtszeitraum 2022/23 die zweithdchsten Anfragezahlen. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft geht allerdings davon aus, dass rassistisch motivierte
Diskriminierungen nur zu einem Bruchteil an sie herangetragen werden. Untermauert wird
diese Vermutung durch eine Studie? der Fundamental Rights Agency (FRA) aus dem Jahr
2023, die belegt, dass fast die Halfte der Black, Indigenous and People of Colour (BIPoC)
in Osterreich in ihrem Alltag mit Rassismus und Diskriminierung konfrontiert ist. Die FRA
fordert die EU-Lénder daher dringend auf, MaBnahmen zur Bekdmpfung von Rassismus
und rassistisch motivierten Ubergriffen zu ergreifen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
setzt sich deswegen fir einen Nationalen Aktionsplan (NAP) gegen Rassismus ein. Es
bedarf einer strukturierten und koordinierten Reaktion, um diesen Herausforderungen
wirksam zu begegnen. Da Rassismus die Grundrechte und die Wiirde der betroffenen
Menschen verletzt, ist es unerlasslich, bestehende gesetzliche Rahmenbedingungen zu
Uberprifen und erforderlichenfalls zu verbessern sowie neue rechtliche MaBnahmen
einzufiihren. Ein solcher Aktionsplan soll dabei helfen, rassistische Vorfélle systematisch
zu analysieren, um effektive Gegenstrategien zu entwickeln. Gerade im Hinblick auf
die EU-Richtlinien zu Standards hat neben den Gleichbehandlungsstellen auch der
Mitgliedsstaat MaBnahmen und Strategien zur Sensibilisierung der allgemeinen
Bevélkerung fiir Antidiskriminierung, Gleichbehandlung und Gleichstellung zu treffen.
Die Implementierung eines umfassenden Plans wiirde einen grundlegenden Beitrag zur

Bekéampfung von Rassismus leisten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft setzt sich zum Ziel, verstéarkt auf die
Dringlichkeit eines nationalen Aktionsplans (NAP) gegen Rassismus in Oster-
reich hinzuweisen und dessen Umsetzung im neuen Regierungsprogramm

einzufordern.

Im Berichtszeitraum 2022/23 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft die Vernetzung
mit zivilgesellschaftlichen Akteur:iinnen im Antirassismus-Bereich unter dem Motto ,Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft als Verbiindete im Kampf gegen Rassismus* verstérkt,
um das Vertrauen der Communitys in die Gleichbehandlungsanwaltschaft zu festigen und
ihren Auftrag zur Sensibilisierung, besonders im Hinblick auf den Zugang zum Recht, zu
erfillen. Diese Vernetzungen erwiesen sich als erfolgreich: Die Anfragen an die Gleich-

behandlungsanwaltschaft zu rassistischer Diskriminierung sind um 55% angestiegen.

2 Fundamental Rights Agency (2023). Being Black in the EU — Experiences of people of African
descent. https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2023-being-black_in_the_eu_
en.pdf (zugegriffen am 27.06.2024)
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Das Vertrauen der Communitys aus dem Bereich Antirassismus in die Gleich-
behandlungsanwaltschaft ist gestarkt und sie wissen tber das Beratungs-

angebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft Bescheid.

1 .247 M al hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft

Menschen zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit
informiert, beraten und individuell unterstitzt ...

... das entspricht einem Anstieg um 55% (von 802 auf 1.247) gegeniiber dem Berichts-
zeitraum 2020/21.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit 2022/23 nach

ethnische Zugehérigkeit allgemein

Aussehen (Hautfarbe, Haare, Kleidung)

Anti-Schwarzer Rassismus

Antimuslimischer Rassismus

Staatsbiirger:innenschaft

Rassismus gegen Rom:nja

Antisemitismus

Aufenthaltsstatus

Kategorien (n = 1.378; Mehrfachnennungen méglich)

32%
Herkunft

Sprache

Name

Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit kann viele Formen annehmen. In
Osterreich wird Rassismus oft mit den Begriffen Auslanderfeindlichkeit, Fremdenfeind-
lichkeit und Xenophobie umschrieben. Diese Begriffe implizieren jedoch, dass manche
Menschen nicht als Teil des kollektiven Wir wahrgenommen werden. Dieser Prozess, die
Abgrenzung einer Einzelperson oder Gruppe (,ihr“) von einer anderen Gruppe (,wir"),
nennt sich ,Othering“ und kann sich auch in der Ablehnung von Menschen aufgrund

ihres Namens, ihres Aussehens oder ihrer Sprache widerspiegeln.

Um die unterschiedlichen Formen von Rassismus sichtbarer zu machen, hat die Gleich-
behandlungsanwaltschaft seit dem Berichtszeitraum 2020/21 Schritte gesetzt, um bei
der Datenerfassung bei Anfragen starker auf die Selbstidentifikation hinsichtlich der
ethnischen Zugehérigkeit zu achten. Das Prinzip der Selbstidentifikation respektiert die

individuellen Wahrnehmungen und Erfahrungen der Betroffenen. Dadurch kénnen
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auch spezifische Diskriminierungsmuster klarer erkannt und adressiert werden. Dies
trégt zudem zur Wahrung der Wiirde und Autonomie der Betroffenen bei und férdert
das Vertrauen in die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Letztlich erméglicht die Selbst-
identifikation eine gezieltere und effektivere Gestaltung von MaBnahmen und Unter-
stitzungsangeboten, die den tats&chlichen Bediirfnissen der betroffenen Menschen

besser entsprechen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist in der Lage, basierend auf
ihrer Datenerfassung tiber die unterschiedlichen Formen von Rassismus

zu berichten.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit 2022/23 nach

Bereichen des Gleichbehandlungsgesetzes (n = 1.247)

Arbeitswelt
Guter und Dienstleistungen

(inkl. Wohnraum)

Bereiche, die nicht im Gleich-
behandlungsgesetz erfasst sind

15%

Bildung 5%
Sozialschutz

Gleichbehandlungs- und
Antidiskriminierungsrecht

Inserate

soziale Vergiinstigungen

Der Diskriminierungsgrund ethnische Zugehdrigkeit ist der einzige Bereich, in dem das
Gleichbehandlungsgesetz einen vollen Diskriminierungsschutz bietet, weshalb auch
Anfragen zu allen im Gleichbehandlungsgesetz erfassten Lebensbereichen behandelt
werden kdnnen. Zu den Anfragen zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit
aus den Bereichen, die nicht im Gleichbehandlungsgesetz erfasst sind, z&hlten vor-
wiegend Anfragen wegen rassistischen Belastigungen durch die Polizei und Problemen
mit Behdrden, aber auch wegen rassistischen Belastigungen, die im &ffentlichen Raum
stattfanden.
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3.4.1 Rassistische Diskriminierung in der Arbeitswelt

41% der Anfragen aufgrund rassistischer Diskriminierung betrafen 2022/23 die Arbeits-
welt. Gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 sind die Anfragen in diesem Bereich um
53% (von 344 auf 527) angestiegen.

Diskriminierung bei der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses

11% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der ethni-
schen Zugehdrigkeit in der Arbeitswelt betrafen Diskriminierungen im Zusammenhang
mit der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses. Dies umfasst den Bewerbungsprozess
von der Bewerbung bis zur Zu- bzw. Absage. Diese Diskriminierungen kénnen sich zum
Beispiel in Form von Hirden in Verbindung mit der Staatsbirgerschaft, den Sprachkennt-

nissen oder des Namens duBern.

Herr A hat in Begleitung seines Vaters ein Vorstellungsgespréch fir eine Lehrstelle bei
einem Frisiersalon. Gleich zu Beginn fragt der Besitzer nach Herrn As Nationalitat und
ob er Deutsch spreche. Darliber hinaus kommentiert er Herrn As Namen abféllig gegen-
Uiber dessen Vater. Dieser hatte sich besser einen ,ordentlichen ésterreichischen Namen*
fir seinen Sohn einfallen lassen sollen. Von diesem Vorfall verstért, wenden sich Herr A
und sein Vater an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese verfasst ein Interventions-
schreiben an den Besitzer des Frisiersalons, der sich jedoch uneinsichtig zeigt. Darauf-
hin kommt es zu einem Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission. Diese gibt dem
Antrag recht und stellt eine Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit bei
der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses fest. Im Anschluss verhandelt die Gleich-
behandlungsanwaltschaft eine Vergleichszahlung aus und Herr A erhélt einen Schaden-

ersatz in der Héhe von 1.000 Euro.

Rassistische Diskriminierung innerhalb eines bestehenden Arbeitsverhéltnisses
Fast die Halfte der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu rassistischen Diskriminierungen
innerhalb eines Arbeitsverhaltnisses betraf die Arbeitsbedingungen. Dazu gehéren sowohl
allgemeine Rechtsauskiinfte als auch Beratung und Unterstiitzung bei Diskriminierungen in
Verbindung mit Urlaubs- und Homeoffice-Regelungen, mit der Bereitstellung von Arbeits-

ausstattung und der Verpflichtung von Diensten auBerhalb der Arbeitsplatzbeschreibung.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit 2022/23 innerhalb

Arbeitsbedingungen

Berufsausbildung, berufliche
Weiterbildung / Umschulung

Entgelt (Gehalt)

beruflicher Aufstieg

der Phasen des Arbeitsverhéltnisses (n = 176)

47 %
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Rassistische Beldstigung

37% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der
ethnischen Zugehdrigkeit in der Arbeitswelt betrafen rassistische Beldstigungen. Dar-
unter fallen herablassende und hasserfiillte Bemerkungen und Beleidigungen, die im

Zusammenhang mit der ethnischen Zugehérigkeit stehen.

Frau G beginnt in einem groBen Konzern als Praktikantin zu arbeiten und wird danach
als fixe Mitarbeiterin ilbernommen. Von Beginn an bemerkt Frau G ein Betriebsklima, in
dem diskriminierende Bemerkungen alltaglich sind. Regelmé&Big werden Witze tiber und
Anspielungen auf Frau Gs ethnische Zugehérigkeit gemacht. Zum Beispiel, dass sie sich
mit einem ,Deutsch klingenden* Namen vorstellen sollte anstatt ihres eigenen. Frau G
spricht diese Vorfélle bei Kolleg:innen und ihrer direkten Vorgesetzten an, die Situation
andert sich aber nicht. Nach einer Veranstaltung, bei der Kolleg:innen und Vorgesetzte
wiederholt rassistische AuBerungen tatigen, sieht sich Frau G mental und kérperlich
nicht mehr dazu in der Lage, ins Biiro zu gehen. Sie meldet sich krank. Wahrend des
mehrwochigen Krankenstandes erhélt Frau G ohne weitere Erklérung die Kindigung.
Frau G wendet sich daraufhin an die Gleichbehandlungsanwaltschaft und bringt mit
ihrer Unterstitzung einen Antrag vor der Gleichbehandlungskommission ein. Letztend-
lich kann ein Vergleich mit einer Schadenersatzzahlung von 4.000 Euro ausverhandelt

werden.

Frau Z ist Uber eine Leiharbeitsfirma bei einem Ingenieursbiiro beschaftigt. Gleich zu
Beginn ihrer Beschaftigung tatigen Kolleg:innen diskriminierende AuBerungen in Bezug
auf ihre Religion und Herkunft. Ein Kollege meint etwa, die Firma kénne die Produktion
nun auf Sprengstoffgirtel umstellen, da es jetzt genligend Mitarbeiter:innen gébe, die
diese tragen wirden. Frau Z meldet diesen und weitere Vorfélle ihren Vorgesetzten.
Wenig spéter wird sie innerhalb des Probemonats gekiindigt. Sie wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Dabei ist ihr vor allem wichtig, dass die beiden
involvierten Unternehmen Verantwortung fir die Vorfélle Ubernehmen und
Sensibilisierungsarbeit zum Thema Gleichstellung und Antidiskriminierung innerhalb der
Belegschaft forcieren. Sowohl die Leiharbeitsfirma als auch das Ingenieursbiro zeigen
sich nach der Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft engagiert und bereit,
die Vorfélle aufzuklaren und den Forderungen von Frau Z nachzukommen. Gemeinsam
mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft erarbeiten sie passende SchulungsmaBnahmen

fur die jeweiligen Betriebe, um Diskriminierungen zukiinftig zu verhindern.

Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen

11% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der ethni-
schen Zugehérigkeit in der Arbeitswelt betrafen Diskriminierungen bei der Beendigung
von Arbeitsverhéltnissen. Dazu z&hlen beispielsweise Auflésungen in der Probezeit, Kiin-
digungen und Entlassungen, die haufig in Zusammenhang mit rassistischen Belastigungen

stehen.
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Herr J arbeitet seit einigen Jahren als Facharbeiter bei einer Baufirma. Auf einer Bau-
stelle beschimpft ihn der zustédndige Vorarbeiter Herr O mehrmals rassistisch vor ver-
sammelter Belegschaft. Auch weitere Kolleg:innen Herrn Js erleben immer wieder solche
ZusammenstdBe mit Herrn O. Herr J reicht eine offizielle Beschwerde bei der Baufirma
ein, wird daraufhin versetzt und wenig spéater gekiindigt. Er wendet sich an die Gleich-
behandlungskommission, um den Fall priifen zu lassen. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft unterstiitzt ihn im Verfahren. Seitens der Baufirma wird eine rassistische
Beldstigung durch Herrn O mit dem Argument bestritten, dieser habe selbst eine
Migrationsbiografie. Die Gleichbehandlungskommission glaubt jedoch Herrn Js Dar-
stellung, die durch die Aussagen von Kolleg:iinnen untermauert wird, und sieht eine
direkte Verbindung zwischen Herrn Js Beschwerde und der Kiindigung. Sie entscheidet,
dass im Fall von Herrn J sowohl eine Beldstigung durch den Vorarbeiter als auch eine

Diskriminierung bei der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses vorliegt.

3.4.2 Rassistische Diskriminierung beim Zugang zu Glitern

und Dienstleistungen

32% der Anfragen zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehdrigkeit betrafen den
Bereich der Guter und Dienstleistungen inklusive des Bereichs Wohnraum. Gegeniiber
dem Berichtszeitraum 2020/21 sind die Anfragen in diesem Bereich um 63% (von 246
auf 402) angestiegen.

Bereiche, in die die Tatbestdnde /Themen zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehdrigkeit

2022/23 beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen gefallen sind (n = 475)

Gastronomie, Bars und Diskotheken
Freizeit: Sport, Wellness, Kultur
diverse andere Dienstleistungen

Versicherungen und Bankgeschéfte

Wohnraum 32%

unbekannt | 8%

Geschéfte 7%
Gesundheitsdienstleistungen 7%
Sffentlicher Verkehr 3%
Frisierdienstleistungen 1%
Fahrschulen 1%

32% der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu rassistischer Diskriminierung beim

Zugang zu Giitern und Dienstleistungen betrafen den Wohnraum.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fiihrt eine Testingstudie zu rassistischer

Diskriminierung im Bereich Wohnen durch.

Die Studie der Gleichbehandlungsanwaltschaft aus dem Jahr 2023 untermauert die
Problematik von Rassismus am Wohnungsmarkt: Denn wen Makler:innen und private
Vermieter:innen zu einer Wohnungsbesichtigung einladen und wen nicht, wird h&ufig

auf Basis diskriminierender Stereotype entschieden.

Herr G arbeitet in der Flichtlingshilfe und wendet sich mit der Bitte um rechtliche Ein-
schatzung an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Als Reaktion auf den Ukrainekrieg
werden der Flichtlingshilfe Wohnungen von Privatpersonen entgeltlich zur Verfigung
gestellt, in denen auf Wunsch dieser Personen ausschlieBlich gefliichtete Menschen aus
der Ukraine untergebracht werden. Herr G erkundigt sich, ob es sich hier um eine dis-
kriminierende Praxis handle. Denn der Umstand, dass bei der Unterstiitzung von
gefliichteten Menschen nach deren Herkunft unterschieden wird, verstérke eine ohnehin
schon belastende Situation maBgeblich. Nach Einsch&tzung der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft stellt ein auf Ukrainer:innen eingeschrénktes Angebot, auch wenn es auf
unterstiitzenden beziehungsweise hilfestellenden Motiven beruht, tatsachlich eine
Anweisung zu einer Diskriminierung dar. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt
eine Zuweisung von Wohnraum nach objektiven Kriterien. Herr G leitet daraufhin ent-
sprechende MaBnahmen innerhalb seiner Organisation in die Wege. Es werden kiinftig
keine Mietvertrdage mehr abgeschlossen, die eine ausschlieBliche Belegung mit

geflichteten Menschen aus der Ukraine festlegen.

13 % der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu rassistischer Diskriminierung beim Zugang
zu Gitern und Dienstleistungen betrafen die Gastronomie, Bars und Clubs. Mediale
Aufmerksamkeit erreichte zum Beispiel ein Restaurantbetreiber, der mittels eines ras-
sistischen Instagram-Postings 6ffentlich bekannt gab, keine Araber:innen mehr zur
bedienen und sein Lokal nur mehr fir Einheimische aufzusperren. Da der Gleich-
behandlungsanwaltschaft keine unmittelbar von dieser Diskriminierung betroffene
Person bekannt war, machte sie eine Mitteilung gemaB § 13 Gleichbehandlungsgesetz
(GIBG) an den Senat lll der Gleichbehandlungskommission. Die Gleichbehandlungs-
kommission kam zu der Auffassung, dass eine unmittelbare Diskriminierung einer
unbestimmten Anzahl von Personen aufgrund deren ethnischer Zugehérigkeit vorliegt.
Der Senat lll erachtet es fiir unabdingbar, dass der Restaurantbetreiber sich mit der
geltenden Rechtslage vertraut macht und in Zukunft alle Menschen ungeachtet ihrer
ethnischen Zugehérigkeit gleichbehandelt. Dabei beruft sich der Senat Il auf eine Ent-
scheidung® des Européischen Gerichtshofs (EuGH), wonach eine Diskriminierung tber
Medien (in diesem Fall Instagram) auch dann vorliegt, wenn sich keine konkret geschadigte

Person feststellen I&sst und sinngemé&B die Meinungsfreiheit dort endet, wo eine Dis-

3 EuGH 23.4.2020, Rs C-507/18
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kriminierung aufgrund des Unionsrecht fir gegeben zu erachten ist. Es handelt sich
hierbei leider um eine nicht verbindliche Entscheidung, die bei Nichteinhaltung nicht
durchgesetzt werden kann. Wére die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit einem Ver-
bandsklagerecht ausgestattet, hatte sie auch ohne unmittelbar Betroffene im &ffent-
lichen Interesse gerichtlich durchsetzbar auf Unterlassung klagen kénnen und kénnte
so effektiv fiir die Einhaltung des Gleichbehandlungsrechts sorgen. Aus diesem Grund

fordert die Gleichbehandlungsanwaltschaft dringend ein Verbandsklagerecht.

10 % der Tatbesténde/Themen der Anfragen zu rassistischer Diskriminierung beim Zugang
zu Gitern und Dienstleistungen betrafen den Freizeitbereich. Bei diesen Anfragen
handelt es sich oftmals um Mehrfachdiskriminierungen, die in Verbindung mit Kleidungs-
vorschriften stehen. Verbote von religiéser Kleidung haben oft auch mit rassistischer
Diskriminierung zu tun, weil sie h&ufig nicht nur religiése Praktiken, sondern auch eth-
nische Identitdten und kulturelle Zugehérigkeiten ins Visier nehmen. Diese Verbote
betreffen in der Regel bestimmte sichtbare Minderheiten, deren ethnische Merkmale

eng mit ihrer religiésen Kleidung verbunden sind.

Unter diversen anderen Dienstleistungen (10 %) wurden in erster Linie Belastigungen
im 6ffentlichen Verkehr sowie der Zugang zu Kindergérten und Telefondienstleistungen

erfasst.

9% der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu rassistischer Diskriminierung beim Zugang
zu Gutern und Dienstleistungen betrafen Versicherungen und Bankgeschéafte. Haufig
erleben Menschen in diesem Bereich Benachteiligungen aufgrund ihrer Staatsbirger-

schaft oder ihres Aufenthaltsstatus.

Herr M ist russischer Staatsbiirger und lebt seit tiber 15 Jahren in Osterreich. Im Novem-
ber 2020 tberlegen Herr M und seine Frau ein Haus zu bauen. Sie bekommen von seiner
Bank ein Kreditangebot, entscheiden sich jedoch, den Hausbau zu verschieben. Ein Jahr
spater wendet sich Herr M wieder an seinen Bankbetreuer und bekommt fiir Februar 2022
einen Beratungstermin. Aufgrund seiner langjéhrigen Kundentreue werden ihm gute Kredit-
konditionen versprochen. Ende Mé&rz 2022 wird er seitens der Bank allerdings schriftlich
darlber verstandigt, dass ihm aufgrund der Sanktionen gegen Russland im Zuge des Kriegs
in der Ukraine keine Finanzierung angeboten werden kénne. Herr M teilt seinem Betreuer
persénlich mit, dass ihn die Sanktionen aufgrund seines Aufenthaltstitels ,Daueraufenthalt
— EU* nicht betreffen wiirden. Herr M wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft,
mit deren Unterstiitzung er einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission einbringt.
Diese entscheidet, dass in diesem Fall eine Diskriminierung aufgrund der ethnischen
Zugehdrigkeit beim Zugang zu und der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen vor-
liegt. Inhaber:innen des Aufenthaltstitels ,Daueraufenthalt — EU“ haben die gleichen Rechte
wie 8sterreichische Staatsbirger:innen. Herr M wurde aufgrund seiner russischen Staats-
birgerschaft diskriminiert. Die Vergabe von Krediten miisse unter den gleichen objektiven

Voraussetzungen gewahrt oder verweigert werden, so die Gleichbehandlungskommission.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft erarbeitet einen Leifaden zu Banken-
dienstleistungen, der eine Empfehlung fiir rechtskonformes Vorgehen fiir
Banken beinhaltet.

Rassistische Beldstigung beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen

28% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der
ethnischen Zugehérigkeit beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen betrafen ras-
sistische Bel&stigungen. Darunter fallen herablassende und hasserfillte Bemerkungen

und Beleidigungen, die im Zusammenhang mit der ethnischen Zugehérigkeit stehen.

Frau B meldet sich fir einen Deutsch-Sprachkurs an und erscheint am ersten Kurstag
etwas friher. Im leeren Kursraum wird sie von der Kursleiterin Frau U rassistisch
angesprochen: Sie wirft ihr vor, nach SchweiB zu riechen, und fordert sie auf, nach Hause
zu gehen, um ihre Kérperhygiene zu verbessern. Frau B ist gedemiitigt und bittet, sich
auf der Toilette frisch machen zu dirfen, bemerkt aber keinen unangenehmen Geruch
an sich. Trotzdem setzt sie sich verunsichert an ein offenes Fenster und der Kurs beginnt
ohne weiteren Kommentar. Nach dem dritten Kurstermin fiihlt sich Frau B unwohl und
bittet um ein Gesprach mit der Sprachschulleitung. Sie schildert die Situation und erreicht
eine Ruckerstattung der Kurskosten. Immer noch von diesem Vorfall schwer erschittert,
wendet sie sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Mit deren Unterstiitzung versucht sie, zunachst eine Einigung mit der Kursleiterin zu
erzielen. Sie fordert eine Entschuldigung und einen angemessenen Schadenersatz.
Darauf geht Frau U allerdings nicht ein. SchlieBlich reicht Frau B einen Antrag bei der
Gleichbehandlungskommission ein. Noch bevor es zu einer Verhandlung kommt, tber-
mittelt Frau U der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine schriftliche Stellungnahme.
In dieser gibt sie zu, Frau B auf ihren Kérpergeruch hingewiesen zu haben, beteuert
jedoch, dass dies in einer schonenden und diplomatischen Art und Weise geschehen
ist. Da Frau U in ihrer Stellungnahme allerdings kontinuierlich auf Black, Indigenous and
People of Colour (BIPoC) bezogene Stereotype reproduziert und Rassismen verwendet,
sind ihre Schilderungen nicht glaubhaft. Letztendlich kann ein Vergleich in der Hhe von
1.500 Euro erzielt werden. Im Anschluss daran zieht Frau B den Antrag vor der Gleich-

behandlungskommission zuriick.

3.4.3 Rassistische Diskriminierung im Bildungsbereich
5% der Anfragen zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit betrafen den
Bildungsbereich. Gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 haben sich die Anfragen

in diesem Bereich verdoppelt (von 32 auf 65).

Das Schutzniveau des Gleichbehandlungsgesetzes ist sehr llickenhaft. Im Bildungs-
bereich schitzt es nur den Diskriminierungsgrund ethnische Zugehé&rigkeit. Dies fiihrt
zu einer absurden Rechtslage: Wahrend rassistische Diskriminierungen in allen Schul-

formen (Volksschulen, Mittelschulen, AHS und berufsbildenden héheren Schulen) ver-
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boten sind, gibt es Diskriminierungsschutz fiir die Diskriminierungsgriinde Geschlecht,
Religion, Weltanschauung, sexuelle Orientierung oder Alter nur in berufsbildenden

héheren Schulen (wie HAK, HTL, usw.), da diese der Arbeitswelt zugerechnet werden.

Verteilung der Vorfélle, die der Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Diskriminierungsgrund
ethnische Zugehérigkeit 2022/23 im Bildungsbereich gemeldet wurden (n = 70)

Belastigung 50 %

Zugang/ Inanspruchnahme Bildung 47 %

Benachteiligungsverbot 3%

Fall-
beispiel

Die Hélfte der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu rassistischer Diskriminierung
im Bildungsbereich betrafen Beldstigungen. In 47 % ging es um den Zugang und die
Inanspruchnahme von Bildung. Dazu zéhlen beispielsweise verwehrte Aufnahmen in
Schulen, rassistische Inhalte in Schulbiichern, schlechte Benotungen durch rassistische

Zuschreibungen sowie das Verwehren von Stipendien.

3.4.4 Rassistische Mehrfachdiskriminierung und Intersektionalitat
28 % der Diskriminierungsfélle aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit waren Mehrfach-
diskriminierungen. Gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 sind diese um 60% (von

88 auf 140) angestiegen.

Mehrfachdiskriminierungen sind besonders komplex, da sie auf verschiedenen Ebenen
stattfinden und sich die Betroffenen mit unterschiedlichen Vorurteilen und Ungerechtig-
keiten konfrontiert sehen. Das bedeutet, dass Personen nicht nur wegen ihrer ethnischen
Zugehdrigkeit diskriminiert werden, sondern zugleich auch aufgrund anderer Merkmale
wie Geschlecht, Religion, Weltanschauung, Alter oder sexueller Orientierung. Dadurch
wird die ohnehin schwierige Lage der Betroffenen weiter verscharft und ihre Chancen
auf gerechte Behandlung und Teilhabe in verschiedenen Lebensbereichen werden

zusétzlich eingeschrénkt.

62% der Tatbestdnde/Themen der Mehrfachdiskriminierungsfélle aufgrund der ethni-
schen Zugehérigkeit stehen in Verbindung mit dem Diskriminierungsgrund Geschlecht

und 48% in Zusammenhang mit dem Diskriminierungsgrund Religion.

Frau M vereinbart fir sich und zwei Freundinnen einen Termin fiir ein Probetraining in
einem Boxstudio. Vor Ort wird ihr gesagt, sie musse ihren Hidschab fir das Training
abnehmen — Grund dafiir seien Sicherheitsbedenken. Frau M weist auf ihr eigens dafir

konzipiertes Sportkopftuch hin, doch die Person am Empfang meint nur: ,Die meisten
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hier méchten das nicht“. Beim Gesprach mit dem Studioleiter, Herrn F, sagt dieser, in
der Vergangenheit hatte es schlechte Erfahrungen mit Personen, die Hidschab tragen,
gegeben und man habe sich daher fir ein Verbot entschieden. Enttduscht verlasst Frau
M mit ihren Freundinnen das Boxstudio und teilt ihre Erfahrung in den sozialen Medien.
Der Vorfall wird medial aufgegriffen und die involvierten Personen werden interviewt.
Im Zuge dessen gibt Herr F die Diskriminierung zu und stellt allen Betroffenen eine
Entschuldigung in Aussicht. Frau M wurde jedoch nie kontaktiert. Sie meldet sich daher
bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft, die Kontakt mit dem Verein aufnimmt und
Herrn F zur Stellungnahme auffordert. Herr F geht auch nach wiederholter Nachfrage
nicht auf die von Frau M vorgeschlagenen Schritte zur Wiedergutmachung ein. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt daher einen Antrag beim Senat Il der Gleich-
behandlungskommission, um eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und der
ethnischen Zugehérigkeit beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen zu prifen. Der
Senat Il sieht sich in der Sache allerdings unzusténdig und weist den Antrag formell
ohne inhaltliche Priifung zuriick. Er meint, dass sich der Sachverhalt auf das Tragen eines
Kopftuchs beziehe und daher nur den Diskriminierungsgrund Religion betreffe, der vom
Gleichbehandlungsgesetz nicht gedeckt ist. Die vorgebrachte Mehrfachdiskriminierung
aufgrund des Geschlechts und der ethnischen Zugehdrigkeit beachtet er nicht und prift
sie auch nicht.

Frau M bringt eine Beschwerde bei der Volksanwaltschaft ein. Mit Verweis auf die bis-
herige Judikatur sowie Entscheidungen des Senats | der Gleichbehandlungskommission
in vergleichbaren Sachverhalten stellt diese fest, dass Senat Il das Vorliegen einer
intersektionellen Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und der ethnischen Zuge-
horigkeit prifen hatte missen. Die Ablehnung einer inhaltlichen Priifung des Antrages
wegen Unzustédndigkeit durch den Senat lll der Gleichbehandlungskommission stelle

laut Volksanwaltschaft einen Missstand in der Verwaltung dar.

Durch die formale Zuriickweisung des Senates Il ist es der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft auch nicht méglich, von ihrem sehr eigenschrankten Recht,
eine Feststellungsklage zu fiihren, Gebrauch zu machen: Diese kann nur
erfolgen, wenn die Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Fall eingebracht hat

und der Senat keine Diskriminierung feststellt.

Derartige Falle benétigen aber dringend rechtliche Klarung in folgenden
Aspekten: Ist auch der Diskriminierungsgrund ethnische Zugehdrigkeit im
Sinne von anti-muslimischem Rassismus betroffen? Wie ist die Rechts-
lage bei Mehrfachdiskriminierungen zu sehen, wenn Griinde mitspielen, die

geschitzt sind und Griinde, die nicht geschiitzt sind?

Um Rechtssicherheit und -klarheit tatséchlich herzustellen, miissen die Klageméglich-

keiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft dringend ausgebaut werden.

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)
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3.5 Religion

Seit 2004 befasst sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Diskriminierungen auf-
grund der Religion. Es sind alle Religionszugehérigkeiten geschiitzt, allerdings nur im
Bereich Arbeitswelt. Das bedeutet, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Beispiel
auch bei antisemitischen Vorféllen beim Zugang zu und der Versorgung mit Giitern
und Dienstleistungen nicht unterstitzen kann. Vor allem die jiingsten Ereignisse nach
dem 7. Oktober 2023 fiihrten bei den einschldgigen NGOs zu einem Anstieg von anti-
semitischen, aber auch antimuslimischen Vorfallen. Es braucht daher einen umfassenden

Diskriminierungsschutz in allen Lebensbereichen.

268 M al hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Menschen
zum Diskriminierungsgrund Religion informiert, beraten und individuell
unterstitzt ...

... das entspricht einem Anstieg um 38% (von 194 auf 286) gegentber dem Berichts-
zeitraum 2020/21.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Religion 2022/23 nach Religionszugehdrigkeit

(n = 203, 83 waren zu Religion allgemein und wurden hier nicht dargestellt)

76 %

Islam

20%
[
Christentum Judentum

Wie bereits im Berichtszeitraum 2020/21 betrafen drei Viertel der Beratungs- und Unter-
stiitzungsanfragen in diesem Bereich die muslimische Religionszugehérigkeit. Davon
kamen 77 % von Frauen. Der GroBteil der Anfragen von Musliminnen zu religionsbezogener
Diskriminierung wurde im Zusammenhang mit dem Hidschab geschildert. Durch das
sichtbare Tragen eines Kopftuchs oder Burkinis werden sie als ,fremd“ wahrgenommen

und mit stereotypen Vorurteilen, Ausschliissen und Belastigungen konfrontiert.
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Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Religion 2022/23 nach Bereichen des

Gleichbehandlungsgesetzes (n = 286)

Arbeitswelt

e e Y, >
Bildung //////% 8%
et e | ] 7%

Sozialschutz
Inserate

soziale Verglinstigungen

Der Diskriminierungsgrund Religion ist im Gleichbehandlungsgesetz nur im Bereich der
Arbeitswelt geschitzt. Die Bereiche Giiter und Dienstleistungen (inklusive des
Bereichs Wohnraum), Bildung, Sozialschutz und soziale Verglinstigungen sind in der
Grafik gestrichelt dargestellt, da es hier bei anderen Diskriminierungsgriinden einen
Schutz im Gleichbehandlungsgesetz gibt, nicht jedoch fiir den Diskriminierungsgrund
Religion. Anfragen dazu werden gesondert ausgewiesen. Der graue Balken steht in der
Grafik fir Bereiche, die nicht im Gleichbehandlungsgesetz erfasst sind. Darunter
fielen vorwiegend Anfragen zu Bel&stigungen durch Behérden und im éffentlichen Raum.
Diese Anfragen stehen meistens in Verbindung mit der ethnischen Zugehérigkeit und/
oder mit dem Geschlecht (Kopftuch). Hier wird nach Méglichkeit auf andere Institutionen

verwiesen.

3.5.1 Religionsbezogene Diskriminierung in der Arbeitswelt
Die Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der Religion sind fir die Arbeitswelt gegen-
iber dem Berichtszeitraum 2020/21 um 53 % angestiegen (von 113 auf 173).

Diskriminierungen bei der Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses

19 % aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der Religion
in der Arbeitswelt betrafen Diskriminierungen im Zusammenhang mit der Begriindung
eines Arbeitsverhéltnisses (umfasst den Bewerbungsprozess von der Bewerbung bis zur

Zu- beziehungsweise Absage).

Frau C ist Lehrerin und bewirbt sich in einem katholischen Privatgymnasium. Im
Bewerbungsgesprach wird sie nach ihrer Konfession gefragt und teilt mit, dass sie aus
der Kirche ausgetreten ist. Von dieser Frage verunsichert und um sich tber ihre recht-

lichen Méglichkeiten im Falle einer Absage zu erkundigen, wendet sie sich an die Gleich-

59 %

— siehe dazu Kapitel 2.4
(S.33)
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behandlungsanwaltschaft. Sie erhélt die Auskunft, dass in Bewerbungsgesprachen
Fragen nach sensiblen Daten, wie zum Beispiel nach dem Glaubensbekenntnis, ein Indiz
fur Diskriminierung sein kénnen. Frau C ist dankbar fir die Info und Gberlegt, sich im

Falle einer Jobabsage noch einmal bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft zu melden.

Herr A hat sich fir ein Praktikum beworben und eine schriftliche Absage mit der
Begriindung aus ,kulturpolitischen Grinden* bekommen. Daraufhin ruft er beim Arbeit-
geber an und fragt nach, was das heif3en solle. Er bekommt die Antwort, dass das
Unternehmen grundsétzlich keine Muslim:innen einstellen wiirde. Aufgrund von Herrn
As Namen wurde eine Zugehérigkeit zum muslimischen Glauben angenommen. Herr A
wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft und méchte nach einer Beratung
keine weiteren rechtlichen Schritte setzen, da er bereits einen anderen Praktikumsplatz

zugesagt bekommen hat.

Religionsbezogene Diskriminierung innerhalb eines bestehenden
Arbeitsverhaltnisses

69 % der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu religionsbezogenen Diskriminierungen
innerhalb eines Arbeitsverhéltnisses betrafen die Arbeitsbedingungen. Dazu gehéren
sowohl allgemeine Rechtsauskiinfte als auch Unterstitzungen bei Diskriminierungen,
insbesondere in Verbindung mit dem Beten wéhrend der Arbeitszeiten sowie mit dem

Tragen eines Hidschab am Arbeitsplatz.

Verteilung der Themen der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Religion 2022/23 innerhalb

Arbeitsbedingungen
berufliche Weiterbildung
beruflicher Aufstieg

Entgelt (Gehalt)

Fall-
beispiel

der Phasen des Arbeitsverhéltnisses (n = 75)

69 %

Herr J ist praktizierender Muslim und betet fiinfmal taglich fur jeweils finf Minuten. Er
befindet sich in der Probezeit. Am dritten Arbeitstag wird ihm von seinem Vorgesetzten
mitgeteilt, dass er wahrend der Arbeitszeit keine Gebetspausen einlegen darf. Dabei
fallen nur zwei der finf Gebete in die Arbeitszeit. Herr J bietet an, seine Mittagspause
um 10 Minuten zu verkiirzen und stattdessen fir die Gebete in einer offiziellen Pause
Zeit zu finden. Das wird ihm nicht erméglicht, worauf Herr J freiwillig das Unternehmen
verlasst. Er wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die ein Interventions-
schreiben an den Vorgesetzten richtet. Es kommt zu Vergleichsverhandlungen und es

wird die Zahlung eines Schadenersatzes vereinbart.
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Religionsbezogene Beldstigung

21% aller Tatbestédnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der Religion
in der Arbeitswelt betrafen religionsbezogene Belastigungen. Darunter fallen herab-
lassende und hasserfiillte Bemerkungen und Beleidigungen, die im Zusammenhang mit
der Religion stehen. Der GroBteil dieser Beladstigungen umfasst dariiber hinaus Rassismus

oder Sexismus.

Herr O wird von einem Kollegen immer wieder aufgrund seines muslimischen Glaubens
schikaniert. Er wird von diesem beschuldigt, ein Terrorist zu sein und Attentatsabsichten
bezichtigt. Tief betroffen wendet sich Herr O an die Gleichbehandlungsanwaltschaft,
die ihn nach einer Beratung an eine Opferschutzeinrichtung verweist, da er keine recht-

lichen Schritte gegen den Bel&stiger setzen mdchte.

Diskriminierungen bei der Beendigung von Dienstverhéltnissen

12% aller Tatbestédnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der Religion
in der Arbeitswelt betrafen Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeitsverhalt-
nissen. Dazu zdhlen beispielsweise Auflésungen in der Probezeit, Kiindigungen und

Entlassungen, die haufig in Zusammenhang mit der Religionsaustbung stehen.

In einer Entscheidung” des Obersten Gerichtshofs (OGH) wurde im Berichtszeitraum
2022/23 festgestellt, dass die Verweigerung von Teilen einer zugewiesenen Tétigkeit
aufgrund der Religion rechtens ist, wenn seitens der Arbeitgeber:innen die Mdglichkeit
zur Bereitstellung alternativer Aufgaben besteht und dies ohne erheblichen Aufwand
und ohne Benachteiligung anderer Mitarbeitender méglich ist. Die Entscheidung wurde
anlasslich der Klage eines Krankenhausmitarbeiters getroffen. Er ist hinduistischer
Brahmane und Priester und darf aus religiésen Griinden keinen Kontakt mit Fleisch, Fisch
oder Eiern haben - auch nicht in verschlossenen Behaltern. Zunéchst als Hausarbeiter
beschaftigt, wird er nach internen Konflikten in den Bereich Ver- und Entsorgung ver-
setzt. Dort erfillt er alle Tatigkeiten bis auf das Hantieren mit Lebensmittelcontainern.
Obwohl er sich bereit erklart, andere Aufgaben zu ibernehmen, lehnt die Arbeitgeberin

seine Versetzungsgesuche ab und kiindigt ihn wegen Arbeitsverweigerung.

3.5.2 Religionsbezogene Diskriminierung beim Zugang

zu Glitern und Dienstleistungen - offene Rechtsfragen bei
Mehrfachdiskriminierung

Das Gleichbehandlungsgesetz schiitzt beim Zugang zu Gitern und Dienstleistungen
aktuell nicht vor Diskriminierungen aufgrund der Religion. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft verzeichnet auch im aktuellen Berichtszeitraum viele Anfragen, die zeigen, dass

die Ausweitung des Diskriminierungsschutzes dringend geboten ist.

4 Verweigerung von Teilen der zugewiesenen Tatigkeit aufgrund der Religion — Kiindigung nicht
gerechtfertigt (OGH vom 14.9.2021, 8 ObA 59/20i)

Fall-
beispiel

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)
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— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)

54 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Bereich der
Guter und Dienstleistungen Menschen zum Diskriminierungsgrund
Religion informiert ...

... das entspricht einem Anstieg um 69 % (von 32 auf 54) gegeniiber dem Berichtszeit-
raum 2020/21.

39% der Anfragen in diesem Bereich entfallen auf den Freizeitbereich und betreffen
fast ausschlieBlich den Zugang zu Badern. Dieser Anstieg ist aus der Sicht der Gleich-
behandlungsanwaltschaft héchst problematisch, weil dadurch vorwiegend Frauen von

Freizeitaktivitdten ausgeschlossen werden.

Der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird gemeldet, dass im Eingangsbereich eines
Sffentlichen Freibads eine Verbotstafel angebracht ist. Auf dieser wird darauf hin-
gewiesen, dass das Betreten des Bades mit einem Burkini nicht erlaubt sei. Auf Nachfrage
wird mitgeteilt, dass dies mit den Hygienevorschriften zusammenhénge.

Der Hinweis, dass eine Badeanlage mit tblicher, hygienisch einwandfreier Badekleidung
zu benutzen ist, ist nicht zu beanstanden. Allerdings ist ein Burkini ein Kleidungssttick,
das speziell fur Badeaktivitdten vorgesehen und aus entsprechenden Materialien
angefertigt ist. Damit ist es mit anderen Bekleidungsstiicken wie Badeanzug, Bades-
hort, Neoprenanzug oder langerer Badekleidung mit UV-Schutz gleichzusetzen. Da aus
Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft das Aufstellen eines solchen Schildes einen
VerstoB gegen die gesetzliche Regelung laut Verwaltungsstrafrecht (Art. Ill Abs 1
Ziffer 3) darstellt, richtet sie eine Anzeige an die zustadndige Bezirkshauptmannschaft.
Nach dem Verwaltungsstrafrecht sind ethnische Zugehérigkeit und Religion geschiitzt.
Eine Verurteilung fiihrt zu einer Verwaltungsstrafe, aber nicht zu einem Schadenersatz
fur die betroffene Person und auch nicht zu einem Unterlassungsanspruch betreffend

das Aufhangen derartiger Schilder. Ein Ergebnis liegt derzeit noch nicht vor.

Grundséatzlich wére in so einem Fall ein Verfahren vor dem Senat Il der Gleich-
behandlungskommission wichtig, um die Rechtslage bei Mehrfachdiskriminierung zu
kldren, bei der geschiitzte Griinde wie ethnische Zugehérigkeit (antimuslimischer Rassis-
mus) und Geschlecht (Frauen) mit nicht geschiitzten Diskriminierungsgriinden wie Religion
(Tragen eines Burkinis) beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen zusammenspielen.
Das ist jedoch derzeit nicht zielfiihrend, weil der Senat Il hier Unzustandigkeits-

entscheidungen fillt.

Um Rechtssicherheit und -klarheit fiir die Rechtslage bei Mehrfachdiskriminierungen
mit geschitzten und ungeschiitzten Griinden herzustellen, missen die Klageméglich-
keiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft dringend ausgebaut werden. Zudem zeigen

diese Falle auch auf, dass das Levelling-up dringendst geboten ist.
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3.5.3 Religionsbezogene Mehrfachdiskriminierung und
Intersektionalitat

73% der religionsbezogenen Diskriminierungsfélle, die der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft gemeldet wurden, waren Mehrfachdiskriminierungen. Das bedeutet, dass sehr
h&ufig neben oder in Kombination mit dem Diskriminierungsgrund Religion auch andere
Diskriminierungsgriinde zum Tragen gekommen sind. So stehen 66 % der Tatbestdnde/
Themen der Mehrfachdiskriminierungsfélle zum Diskriminierungsgrund Religion in Ver-

bindung mit ethnischer Zugehérigkeit (antimuslimischer Rassismus).

Frau W macht ein Praktikum in einer sozialen Einrichtung und beeindruckt die Leiterin,
Frau A, durch ihr Engagement. Diese vermittelt ihr daraufhin eine Stelle in einer Zweig-
stelle desselben Betriebs. Wéhrend ihrer Arbeit dort beginnt Frau W, Hidschab zu tragen.
Ein halbes Jahr spater wird eine Stelle in Frau As Team frei. Frau A ist immer noch
begeistert von Frau W und méchte sie in ihr Team holen. Beim ersten Besprechungstermin
erscheint Frau W ohne Hidschab, aus Sorge, das Kopftuch kénnte negativ aufgenommen
werden. Fir den Folgetermin teilt Frau W mit, dass sie Hidschab tragen wird. Frau A ist
schockiert und teilt Frau W mit, dass diese den Beruf mit Kopftuch nicht ausiiben wer-
den kénne. Obwohl Frau W betont, dass das Kopftuch ihre Arbeit nicht beeintrachtigt,
zieht Frau A das Jobangebot zuriick. Frau W fuhlt sich gedemtigt und wendet sich an
die Gleichbehandlungsanwaltschaft. In einem Interventionsschreiben wird Frau A dar-
Uber aufgeklért, dass der Vorfall eine Diskriminierung bei der Begriindung eines Dienst-
verhéaltnisses aufgrund der Religion und des Geschlechts darstellt. Denn erst als Frau A
von Frau Ws Hidschab erfahren hatte, wurde das Jobangebot zurlickgezogen. Letztend-
lich kommt es zu einem auBergerichtlichen Vergleich in der Héhe von zwei Monatsent-

gelten. Frau W hat zwischenzeitlich eine neue Stelle in einem anderen Betrieb gefunden.

Falle wie dieser verdeutlichen die Komplexitat des Zusammenwirkens unterschiedlicher
Diskriminierungsgriinde. Im konkreten Beispiel liegt eine Diskriminierung aufgrund der
Religion und des Geschlechts vor, da ausschlieBlich muslimische Frauen Hidschab in

Form eines Kopftuchs tragen.

3.6 Weltanschauung

Seit 2004 befasst sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Diskriminierungen auf-
grund der Weltanschauung. Weltanschauung ist allerdings nur in der Arbeitswelt und
nicht beim Zugang zu und der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen geschiitzt.
Der Européische Gerichtshof (EuGH) interpretiert den Begriff der Weltanschauung
immer eher restriktiv und meint, dass es sich bei dem Diskriminierungsgrund ,Religion
und Weltanschauung” um einen einheitlichen Diskriminierungsgrund handelt.® Es liege

nicht im Wertungsspielraum der Mitgliedsstaaten, einen der Diskriminierungsgriinde

5 EuGH am 13. Oktober 2020, C-344/20, L.F. gegen SCRL.
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in mehrere Griinde aufzuspalten, da sonst der Wortlaut, der Kontext und der Zweck
dieses Grundes in Frage gestellt werden wiirden. Allerdings kénnen die Mitgliedsstaaten
auch darlber hinausgehen. Der Oberste Gerichtshof (OGH) hat im Berichtszeitraum
eine wichtige Klarstellung vorgenommen: Zwar sind bloBe politische Meinungen liber
einzelne politische Fragen oder Aspekte nicht einer Weltanschauung gleichzusetzen,
«€ine parteipolitische Zugehérigkeit bzw. Mitgliedschaft kann aber Ausdruck einer
Weltanschauung sein, wenn sie sich als Leitauffassung vom Leben und von der
Welt als einem Sinnganzen erweist, die zur komplexen Deutung des persénlichen und
gemeinschaftlichen Standorts fir das individuelle Lebensverstandnis dient und von einer

Mehrzahl von Personen hinreichend stabil vertreten wird.“

11 O Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Menschen

zum Diskriminierungsgrund Weltanschauung informiert, beraten und
individuell unterstitzt ...

... das entspricht einem Anstieg um 45% (von 76 auf 110) gegentber dem Berichts-
zeitraum 2020/21.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Weltanschauung 2022/23 nach Bereichen
(n = 110)

Bereiche, die nicht im Gleich- :| 13%
behandlungsgesetz erfasst sind
Bildung //% 6%
Giiter und Dienstleist .
T ik wobersum) (O 5%

Inserate 2%

Gleichbehandlungs- und

Antidiskriminierungsrecht 2

Sozialschutz / 1%

Der Diskriminierungsgrund Weltanschauung ist im Gleichbehandlungsgesetz nur im
Bereich der Arbeitswelt geschiitzt. Die Bereiche Giiter und Dienstleistungen (inklusive
des Bereichs Wohnraum), Bildung, Sozialschutz und soziale Vergiinstigungen sind
in der Grafik gestrichelt dargestellt, da es hier bei anderen Diskriminierungsgriinden

einen Schutz im Gleichbehandlungsgesetz gibt, nicht jedoch fiir den Diskriminierungs-

6 OGH am 20.10.2022, 90bA59/22z.
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grund Weltanschauung. Anfragen dazu werden gesondert ausgewiesen. Der graue
Balken steht in der Grafik fur Bereiche, die nicht im Gleichbehandlungsgesetz erfasst
sind. Darunter fielen vorwiegend Anfragen beziiglich der Corona-MaBnahmen und von
Personen, die gegeniber staatlichen Institutionen kritisch eingestellt sind (im Zusammen-
hang mit der Hoheitsverwaltung). Hier wird nach Méglichkeit auf andere Institutionen

verwiesen.

Anfragen wegen einer vermuteten Diskriminierung aufgrund der Weltanschauung
betreffen GroBteils die Zugehdrigkeit zu einem Betriebsrat oder eine vorliegende
oder fehlende Parteizugehérigkeit. Der Oberste Gerichtshof (OGH) Iasst hier den

Spielraum, dies als Weltanschauung zu werten.”

3.6.1 Diskriminierung aufgrund der Weltanschauung in der
Arbeitswelt

72% der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Weltanschauung haben die Arbeitswelt
betroffen (79 von 110). Das entspricht einem Anstieg um 39 % (von 57 auf 79) gegeniiber
dem Berichtszeitraum 2020/21.

Diskriminierungen bei der Begriindung von Arbeitsverhaltnissen

13% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der
Weltanschauung in der Arbeitswelt haben die Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses
betroffen (umfasst den Bewerbungsprozess von der Bewerbung bis zur Zu- beziehungs-

weise Absage).

Diskriminierung innerhalb der Arbeitswelt
44% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Weltan-
schauung innerhalb der Phasen des Arbeitsverhaltnisses standen in Verbindung mit den

Arbeitsbedingungen.

— siehe dazu Kapitel 2.4
(S. 33)

— siehe dazu Kapitel 2.3
(S. 31)

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Weltanschauung 2022/23 innerhalb der

Phasen des Arbeitsverhéaltnisses (n = 54)

Arbeitsbedingungen
beruflicher Aufstieg
Entgelt (Gehalt)

berufliche Weiterbildung

7 Siehe FN 5

44 %
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Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen
13% aller Tatbestdnde/Themen der Diskriminierungen aufgrund der Weltanschauung
in der Arbeitswelt, die der Gleichbehandlungsanwaltschaft gemeldet wurden, betrafen

Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen.

3.6.2 Mehrfachdiskriminierung und Intersektionalitat

Bei 85% der Diskriminierungsfélle aufgrund der Weltanschauung handelt es sich um
Mehrfachdiskriminierungen. Am haufigsten ist die Uberschneidung der Diskriminierungs-
griinde Weltanschauung, Religion und/oder ethnische Zugehérigkeit. Das duBert sich
zum Beispiel in einem Zusammenspiel von Diskriminierungen aufgrund der Herkunft, des

Glaubens und den politischen Einstellungen einer Person.

3.7 Alter

Seit 2004 befasst sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Diskriminierungen auf-
grund des Alters. Das Gleichbehandlungsgesetz schiitzt vor Altersdiskriminierung bis
dato allerdings nur in der Arbeitswelt. In den Bereichen Giiter und Dienstleistungen
(inklusive des Bereichs Wohnraum), Sozialschutz, soziale Vergiinstigungen und Bildung
gibt es noch keinen Diskriminierungsschutz fir den Diskriminierungsgrund Alter. Recht-
liche Initiativen wie die Anderungen im Hypothekar- und Immobilienkreditgesetz
20238 fiihrten nun eine Kannbestimmung ein, gemé&fB der Banken bei der Entscheidung
Uber eine Kreditvergabe die Méglichkeit — aber nicht die Verpflichtung — auferlegt wird,
vorhandene Vermdgenswerte mit zu beriicksichtigen. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft hat aber in ihrer Stellungnahme darauf hingewiesen, dass dadurch tatsachliche
Altersdiskriminierung weder verhindert noch bek&ampft werden kann - solange es
kein entsprechendes Levelling-up gibt. Das wird als groBer Autonomieverlust von

Betroffenen wahrgenommen.

520 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Menschen
zum Diskriminierungsgrund Alter informiert, beraten und individuell
unterstitzt ...

... das entspricht einem Anstieg um 58 % (von 329 auf 520) gegeniiber dem Berichts-
zeitraum 2020/21.

8 BGBI I Nr. 39/2023

Beratung und Unterstiitzung



Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Alter 2022/23 nach Bereichen

des Gleichbehandlungsgesetzes (n = 520)

Arbeitswelt

S o wemmam N, = *
Bereiche, die nicht im Gleich- o
behandlungsgesetz erfasst sind :| %
Sozialschutz % 3%
Gleichbehandlungs- und

Antidiskriminierungsrecht 2%
Bildung 7 1%
Inserate 1%
soziale Vergiinstigungen / 1%

Der Diskriminierungsgrund Alter ist im Gleichbehandlungsgesetz nur im Bereich der
Arbeitswelt geschitzt. Die Bereiche Giiter und Dienstleistungen (inklusive des
Bereichs Wohnraum), Bildung, Sozialschutz und soziale Verglinstigungen sind in der
Grafik gestrichelt dargestellt, da es hier bei anderen Diskriminierungsgriinden einen
Schutz im Gleichbehandlungsgesetz gibt, nicht jedoch fiir den Diskriminierungsgrund
Alter. Anfragen dazu werden gesondert ausgewiesen. Der graue Balken stellt Bereiche
dar, die nicht im Gleichbehandlungsgesetz erfasst sind. Diese umfassten héaufig
Gesetze und Verordnungen, die aufgrund von Altersbeschrankungen und Digitalisierung
als diskriminierend empfunden wurden. Hier wird nach Méglichkeit auf andere Institu-

tionen oder Selbstvertretungsorganisationen verwiesen.

67% (348 von 520) der Anfragen aufgrund von Altersdiskriminierung betrafen die
Arbeitswelt. Knapp jede 5. Anfrage (100 von 520) kam aus dem Bereich der Giiter
und Dienstleistungen, ein Viertel davon betraf Diskriminierung durch Banken und

Versicherungen.

Nach wie vor wenden sich eher Personen iiber 50 Jahren wegen altersbezogener
Diskriminierung an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Jedoch kann Altersdiskriminierung
auch jlingere Menschen betreffen. Bei dieser Altersgruppe kann von einem Under-
reporting ausgegangen werden. Um dem entgegenzuwirken, versucht die Gleich-
behandlungsanwaltschaft Zugénge zum Recht zu schaffen, die aktiv junge Menschen
ansprechen und iiber ihre Rechte aufkléren und somit ihr Wissen iiber das Recht auf

Gleichbehandlung zu erh&hen.

67 %

— siehe dazu Kapitel 2.4
(S.33)

— siehe dazu Kapitel 2.2
(S. 29)
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3.7 Altersdiskriminierung in der Arbeitswelt
Die Anfragen zu Altersdiskriminierungen in der Arbeitswelt sind gegeniber dem
Berichtszeitraum 2020/21 um 42 % angestiegen (von 245 auf 348).

Diskriminierungen bei der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses

15 % aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund des Alters
in der Arbeitswelt betrafen Diskriminierungen im Zusammenhang mit der Begriindung
(umfasst den Bewerbungsprozess von der Bewerbung bis zur Zu- beziehungsweise

Absage) eines Arbeitsverhéltnisses.

Herr Z strebt einen beruflichen Wechsel an und findet tber die sozialen Medien ein
passendes Stelleninserat. Er klickt auf das Inserat und muss feststellen, dass er nach
Auswahl der Alterskategorie ,iber 45* das Kontaktfeld zum Absenden seiner Bewerbung
nicht erreichen kann. Bei allen anderen — jiingeren — Alterskategorien ist dies jedoch
méglich. Herr Z wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, da er sich aufgrund
seines Alters diskriminiert erachtet. Diese verfasst ein Interventionsschreiben an das
Unternehmen. Dessen Rechtsvertretung antwortet, dass die Social-Media-Kampagne
Uber eine andere Firma abgewickelt worden sei und dass eine Abfrage nach dem Alter
gar nicht erfolgen hatte diirfen. Eine Aufkl&rung des Fehlers und die Berichtigung der
Kampagne werden umgehend in Auftrag gegeben und Herr Z erhélt einen Schadenersatz
in der Héhe von 500 Euro.

Anhand dieses Beispiels zeigt sich, dass hinter Diskriminierungen immer héaufiger
automationsunterstiitzte Entscheidungsprozesse stecken und durch Algorithmen und
kinstliche Intelligenz strukturelle Diskriminierungsmuster verstarkt werden. Dies kommt
gerade auch bei Altersdiskriminierung h&ufig vor. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
hat sich daher im Berichtszeitraum auch verstarkt intern mit dem Thema im Hinblick auf
den Zugang zum Recht und die Involvierung bei der Entwicklung des EU-Gesetzes zur

kiinstlichen Intelligenz (EU Artificial Intelligence Act) beschéftigt.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat ihr Wissen Giber das Diskriminierungs-

phénomen kiinstliche Intelligenz erweitert.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat bis Ende 2025 Empfehlungen zu
zukinftigen rechtlichen Rahmenbedingungen hinsichtlich Gleichbehandlung

und kinstlicher Intelligenz aufgestellt.
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Diskriminierung innerhalb des Arbeitsverhéltnisses

48 % der Tatbesténde/Themen der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Alter innerhalb
der Arbeitswelt waren Diskriminierungen in Verbindung mit den Arbeitsbedingungen.
Darunter fallt beispielsweise das Schlechterstellen beim Angebot von Birordumlichkeiten,

Dienstwéagen oder Arbeitsausstattung.

Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund Alter 2022/23 innerhalb der Phasen des
Arbeitsverhéltnisses (n = 186)

Arbeitsbedingungen
Entgelt (Gehalt)
beruflicher Aufstieg

berufliche Weiterbildung

Diskriminierungen aufgrund des Alters beim beruflichen Aufstieg und der beruflichen
Weiterbildung kénnen sich etwa in einer Verschlechterung des Entgelts oder in der

Verwehrung von Fortbildungen und Mehrdienstleistungen &uBern.

Person M ist Ende 50 und bekommt seit einem halben Jahr keine Bereitschaftsdienste
mehr zugeteilt. Das begriindet der Vorgesetzte mit der Sorge um Person Ms Gesundheit.
Person M kann dies nicht nachvollziehen, da sie niemals gesundheitliche Schwierigkeiten
bei der Ausiibung eines Bereitschaftsdienstes hatte. Das Wegfallen des zusé&tzlichen
Einkommens durch die Zulagen aus dem Bereitschaftsdienst bringen Person M in finan-
zielle Néte und wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Mit ihrer Unter-

stlitzung kann ein finanziell addquater Ausgleich erzielt werden.

Altersbezogene Beldstigung

Knapp 10 % aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund des
Alters in der Arbeitswelt betrafen altersbezogene Bel&stigungen. Darunter fallen herab-
lassende Bemerkungen und Beleidigungen, die im Zusammenhang mit dem Alter stehen.

Der GroBteil dieser Beldstigungen umfasst darliber hinaus Rassismus oder Sexismus.

Frau P bewirbt sich fir eine Leitungsfunktion. Beim Bewerbungsgesprach wurde sie von
der Unternehmensleitung auf ihr Alter angesprochen und abwertend als ,Oma“

bezeichnet.

48 %

Fall-
beispiel

Fall-
beispiel
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Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen

Ein Fiinftel aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund
des Alters in der Arbeitswelt betraf Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeits-
verhaltnissen — dazu z&hlen beispielsweise Aufldsungen in der Probezeit, Kiindigungen
und Entlassungen. Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen
betreffen haufig altere Menschen. Arbeitgeber:innen begriinden dies haufig mit Kosten-,

Pensions- oder Digitalisierungsargumenten.

Person G ist 50 Jahre alt und wurde nach 21 Jahren im Unternehmen gekiindigt. Person G
hat die Kiindigung angefochten und ist rechtsanwaltlich vertreten. In einer Replik im
Zuge des Gerichtsverfahrens argumentiert der ehemalige Arbeitgeber, dass die Kiindi-
gung nétig war, weil er sonst statt Person G zwei jiingere Kolleg:innen kiindigen hatte

mussen.

Frau S ist 60 Jahre alt und arbeitet seit Uber 11 Jahren in einer Fihrungsposition eines
Unternehmens. Der Arbeitgeber legt ihr nahe, einer einvernehmlichen Beendigung zuzu-
stimmen, da sie das gesetzliche Pensionsantrittsalter von 60 Jahren erreicht hat. Zudem
wurde bereits ein jingerer Kollege mit ihrem Aufgabenbereich betraut. Frau S méchte
jedoch bis zu ihrem 65. Lebensjahr weiter in dem Unternehmen arbeiten. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft berdt Frau S und unterstiitzt sie dabei, Eigeninitiative zu

ergreifen.

3.7.2 Altersdiskriminierung beim Zugang zu Giitern

und Dienstleistungen

Das Gleichbehandlungsgesetz schiitzt beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen
aktuell nicht vor Altersdiskriminierung. Die Ausweitung des Diskriminierungsschutzes

ist daher essenziell.

100 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Bereich
der Guter und Dienstleistungen Menschen zum Diskriminierungsgrund
Alter informiert ...

... das entspricht einem Anstieg um 170% (von 37 auf 100) gegeniiber dem Berichts-
zeitraum 2020/21.

Altersdiskriminierung tritt besonders im Banken- und Versicherungssektor auf, wo
altere Menschen héufig benachteiligt werden. So wird ihnen oft bei Bankkonten kein oder
nur ein eingeschrankter Uberziehungsrahmen gewahrt. Auch die Vergabe von Krediten
wird h&ufig aufgrund ihres hohen Alters oder ihres Pensionsstatus verweigert. Zudem
kénnen viele sltere Personen Zusatzversicherungen nicht abschlieBen, da die lange
Laufdauer der Vertrége als Risiko angesehen wird. Ein weiteres Problem stellt zudem

die fortschreitende Digitalisierung dar: EinsparungsmaBnahmen fihren zu weniger
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Bankfilialen und persénlichen Serviceleistungen, wéhrend digitale Abschliisse gleich-
zeitig immer mehr bevorzugt werden. Dies verursacht zuséatzliche Kosten und Hiirden

fur altere Personen, die weniger vertraut mit digitalen Prozessen sind.

Frau B kontaktiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit der Frage, ob MaBnahmen
ergriffen werden kénnen, um &lteren Menschen zu helfen, die durch die fortschreitende
Digitalisierung benachteiligt werden. Sie verweist dabei insbesondere auf den Banken-
sektor, wo viele Dienstleistungen zunehmend nur noch online verfiigbar sind. Ein kon-
kretes Beispiel, das sie anfiihrt, ist die Uberweisung per Zahlschein, fiir die sie zusatzliche

Gebiihren zahlen muss, wahrend digitale Transaktionen oft kostenfrei sind.

Herr K hat bemerkt, dass sein Uberziehungsrahmen in letzter Zeit mehrfach um jeweils
50 Euro reduziert wurde. Auf seine Nachfrage bei der Bank erhielt er lediglich die
Antwort: ,Das macht der Computer einfach so.“ Diese Erklarung erscheint ihm unver-
standlich, da sich sein Einkommen nicht veréndert hat. Nun fragt sich der 65-Jahrige,

ob sein zunehmendes Alter der Grund fiir diese Anderungen sein kénnte.

Leider kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft in solchen Fallen nur iber den mangeln-
den Rechtsschutz durch das Gleichbehandlungsgesetz informieren, jedoch nicht fir die

Betroffenen unterstitzend t&tig werden.

3.7.3 Altersbezogene Mehrfachdiskriminierung und Intersektionalit&t
57% der altersbezogenen Diskriminierungsfélle, die der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft gemeldet wurden, waren Mehrfachdiskriminierungen. Das bedeutet, dass sehr
h&ufig neben oder in Kombination mit dem Diskriminierungsgrund Alter auch andere
Diskriminierungsgriinde zum Tragen gekommen sind. So stehen 75 % der Tatbestdnde/
Themen der Mehrfachdiskriminierungsfélle zum Diskriminierungsgrund Alter in Ver-

bindung mit dem Geschlecht.

Frau B hat bei der Unternehmensleitung um Altersteilzeit angesucht, um ihre Arbeitszeit
von 35 auf 24 Stunden zu reduzieren. Dies wurde ihr mit der Begriindung verwehrt, dass
aus betrieblichen Griinden keine Altersteilzeit méglich sei. Man bot ihr jedoch an, ihre
Arbeitsstunden jederzeit generell zu reduzieren. Frau B kann nicht nachvollziehen, warum
ihr Altersteilzeit verweigert wird, wahrend es méglich wére, ihre Stunden insgesamt zu
reduzieren — insbesondere in Anbetracht der Tatsache, dass drei Ménner im gleichen
Unternehmen Altersteilzeit bewilligt bekommen haben. Nach Intervention der Gleich-
behandlungsanwaltschaft kann erreicht werden, dass Frau Bs Antrag auf Altersteilzeit

schlieBlich stattgegeben wird.

Knapp ein Viertel der Tatbestdnde/Themen der Mehrfachdiskriminierungsfélle zum Dis-

kriminierungsgrund Alter stehen zudem in Verbindung mit der ethnischen Zugehérigkeit.
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3.8 Sexuelle Orientierung

Seit 2004 befasst sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Diskriminierungen
aufgrund der sexuellen Orientierung. Das Gleichbehandlungsgesetz schiitzt vor Dis-
kriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung allerdings nur in der Arbeitswelt. In
den Bereichen Giter und Dienstleistungen (inklusive des Bereichs Wohnraum), Sozial-
schutz, soziale Vergiinstigungen und Bildung gibt es noch keinen Diskriminierungsschutz
fur den Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung. Die Rechtsschutzliicken im Bereich
LGBTQIA+ sind weder allgemein noch fiir die Community verstandlich und nach-
vollziehbar. Ein schwuler Kellner ist vor homofeindlichen Aussagen gegeniber seinem

Arbeitgeber, einem Wirt, geschiitzt, die Gaste hingegen nicht.

Zudem féllt Transfeindlichkeit und Beldstigung von non-bindren Personen unter
den Diskriminierungsgrund Geschlecht, da es um Geschlechtsidentitadt und nicht um
sexuelle Orientierung im Sinne des Gesetzes geht. Damit gibt es einen weiteren Schutz
zumindest beim Zugang zu Gilitern und Dienstleistungen, inklusive des Bereichs
Wohnraum. Der Zugang zum Recht ist durch diese unklaren Unterscheidungen massiv

erschwert.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat sich im Berichtszeitraum intensiv mit der
LGBTQIA+-Community vernetzt und im Pride Monat 2023 die Kampagne #SchutzFirAlle
unterstitzt. Diese Kampagne wurde von der Homosexuelle Initiative (HOSI) Wien mit 19
anderen LGBTQIA+-Organisationen initiiert und forderte das Levelling-up der Rechte von
LGBTQIA+-Personen. Hervorzuheben ist auch, dass das Land Vorarlberg im Berichtszeit-
raum einen ,,Aktionsplan gegen Diskriminierung von LGBTIQ*-Personen“ im Rahmen
von mehreren Arbeitstreffen beschlossen und dafiir auch das Regionalbiiro fiir Tirol/

Salzburg/Vorarlberg konsultiert hat.

228 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Menschen
zum Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung informiert, beraten
und individuell unterstitzt ...

... das entspricht einem Anstieg um 130% (von 99 auf 228) gegeniiber dem Berichts-
zeitraum 2020/21.
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Verteilung der Anfragen zum Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung 2022/23 nach Bereichen

des Gleichbehandlungsgesetzes (n = 228)

sffentlicher Raum | 2%
e e wemen NN, =
behondlungsgeress rfast e e

Bildung ) 3%

Gleichbehandlungs- und

Antidiskriminierungsrecht A

Sozialschutz % 1%

soziale Vegiinstigungen 7 1%

Der Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung ist im Gleichbehandlungsgesetz nur
im Bereich der Arbeitswelt geschitzt. Die Bereiche Giiter und Dienstleistungen
(inklusive des Bereichs Wohnraum), Bildung, Sozialschutz und soziale Ver-
glinstigungen sind in der Grafik gestrichelt dargestellt, da es hier bei anderen Dis-
kriminierungsgriinden einen Schutz im Gleichbehandlungsgesetz gibt, nicht jedoch
fiir den Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung. Anfragen dazu werden gesondert
ausgewiesen. Auffallend ist, dass Anfragen in Bereichen, die nicht im Gleichbe-
handlungsgesetz erfasst sind (grauer Balken in Grafik) in erster Linie Diskriminierungen
im &ffentlichen Raum, in Form von homofeindlichen Beldstigungen und Gewalt - also
Hassverbrechen — betreffen. Da es diesbeziglich im Vergleich zum letzten Berichtszeit-
raum eine betrachtliche Haufung gab und in diesem Bereich die zweitmeisten Meldungen
eingingen, wurde dieser extra dargestellt (grauer Balken in Grafik). In den anderen
Bereichen, die nicht im Gleichbehandlungsgesetz erfasst sind, kam es zu Anfragen,
die in Verbindung mit diskriminierenden Gesetzen und Verordnungen (Blutspenden,

Karenzregelungen) standen.

3.8.1 Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung

in der Arbeitswelt

39 % aller Anfragen betrafen die Arbeitswelt — den einzigen Bereich, in dem Diskriminierung
aufgrund der sexuellen Orientierung geschiitzt ist. Die Anfragen in diesem Bereich sind

gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 um 120 % angestiegen (von 40 auf 88).

Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt kann sich
auf vielféltige Weise manifestieren, wie etwa in Form von unfairer Behandlung bei
der Begriindung oder der Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses bei den Arbeits-

bedingungen, dem Entgelt oder dem beruflichen Aufstieg. LGBTQIA+-Personen haben

— siehe dazu Kapitel 2.4
(S.33)
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— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)

beispielsweise gemeldet, dass sie aufgrund ihrer sexuellen Orientierung ungerecht-
fertigte negative Leistungsbewertungen erhalten haben oder von sozialen und beruflichen
Netzwerken ausgeschlossen wurden, was ihre berufliche Entwicklung und Aufstiegs-
chancen erheblich beeintrachtigt. Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung
kann auch in Form von abfalligen Bemerkungen oder herabwiirdigenden Witzen auftreten,

die ein Klima der Angst und Unsicherheit schaffen.

Die Fallzahlen der Gleichbehandlungsanwaltschaft in diesem Bereich sind eher niedrig.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft geht davon aus, dass viele Betroffene aus Angst vor
Repressalien oder sozialer Ausgrenzung am Arbeitsplatz nicht offen tber ihre sexuelle
Orientierung sprechen. Dies fiihrt dazu, dass Vorfélle von Diskriminierung selten gemeldet
werden, wodurch das Ausmal3 des Problems oft unterschéatzt wird. Dariiber hinaus kann
die Angst vor einem unfreiwilligen Outing am Arbeitsplatz dazu fiihren, dass Betroffene
selbst in extremen Fallen von Diskriminierung und Bel&stigung keine Hilfe suchen. Ein
weiteres Problem ist das Fehlen von klaren Richtlinien und SchutzmaBnahmen in vielen

Unternehmen, die LGBTQIA+-Mitarbeitende ermutigen kénnten, Vorfélle zu melden.

Im Berichtszeitraum legte der Europdische Gerichtshof (EuGH) zwei wichtige Ent-
scheidungen zu Diskriminierungen aufgrund der sexuellen Orientierung vor. In einem
Fall’ klagte ein selbststéndiger Mitarbeiter eines polnischen Fernsehsenders: Er hatte
bereits mehrmals fiir den Sender gearbeitet, doch nachdem er ein Video mit seinem
Lebensgefahrten veréffentlicht hatte, wurde die Kooperation beendet. Der EuGH betonte,
dass die Antidiskriminierungsrichtlinien und der Begriff ,selbsténdige Erwerbstéatigkeit*

weit auszulegen seien. Der vorliegende Fall stelle eine diskriminierende Beendigung dar.

AuBerdem prifte der Européische Gerichtshof (EuGH) den Fall eines italienischen Rechts-
anwalts, der in einer Radiosendung &ffentlich erklart hatte, dass er keine homosexuellen
Personen in seiner Kanzlei beschaftigen wirde. Daraufhin erhob eine auf LGBTQIA+
spezialisierte Rechtsanwélt:innen-Vereinigung Klage. Der EuGH stellte klar, dass auch
eine &ffentliche Erkldrung den Tatbestand einer Diskriminierung erfiillen kénne, und

dass es den Mitgliedsstaaten lberlassen sei, Verbandsklagemdglichkeiten zu definieren.

Beldstigung aufgrund der sexuellen Orientierung

55% aller Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der
sexuellen Orientierung am Arbeitsplatz betrafen Beldstigungen. Darunter fallen herab-
lassende und feindselige Beschimpfungen, Beleidigungen und Abwertungen, die im
Zusammenhang mit der sexuellen Orientierung stehen. Das bedeutet, dass jede zweite
Person, die sich aufgrund von Diskriminierungen in Bezug auf sexuelle Orientierung an

die Gleichbehandlungsanwaltschaft gewendet hat, beléstigt wurde.

9  JKvs. TP S.A, EuGH C-356/21, Urteil vom 12.01.2023.
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Herr D ist in der Lehrlingsausbildung beschaftigt. Er bemerkt, dass ein Kollege hinter
seinem Ricken immer wieder beleidigende und homofeindliche Kommentare tber ihn
macht — sowohl vor anderen Kolleg:innen als auch vor den Lehrlingen. Betroffen wendet
sich Herr D daraufhin an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese verfasst ein Inter-
ventionsschreiben an den Belastiger, woraufhin dieser Einsicht zeigt. Es kommt zu einer

Entschuldigung und einem Vergleich in der Héhe von 500 Euro.

3.8.2 Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung

beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen

Das Gleichbehandlungsgesetz schiitzt beim Zugang zu Gitern und Dienstleistungen
aktuell nicht vor Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung. Die Ausweitung

des Diskriminierungsschutzes ist daher essenziell.

41 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Bereich
der Guter und Dienstleistungen Menschen zum Diskriminierungsgrund
sexuelle Orientierung informiert ...

... das entspricht einem Anstieg um 28 % (von 36 auf 41) gegeniber dem Berichtszeit-
raum 2020/21.

18 % der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierungen aufgrund der sexuel-
len Orientierung betrafen den Zugang zu Giitern und Dienstleistungen. Diese sind
gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 um 28 % angestiegen. Fast jede 3. Anfrage
zu Tatbestdnde/Themen der Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung in
diesem Bereich fallt in den nicht vom Gleichbehandlungsgesetz geschiitzten Bereich
des Wohnraums. Dazu gehdren beispielsweise homofeindliche Beschimpfungen durch
Nachbar:innen und Verweigerungen, an gleichgeschlechtliche Paare Wohnungen zu

vermieten.

11% der Tatbestdnde/Themen der Anfragen zu Diskriminierung aufgrund der sexuellen

Orientierung beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen betrafen den Freizeitbereich.

Ein lesbisches Paar besucht am Wochenende eine Therme. Als es sich dort umarmt,
wird es aufgefordert, das zu unterlassen, weil sich viele Kinder in der Therme aufhalten
wirden und dieses Verhalten in Gegenwart von Minderjéhrigen unangemessen sei.

Heterosexuelle Paare wurden jedoch nicht aufgefordert, sich nicht zu umarmen.

Beim Besuch einer Bar wird ein Paar aufgefordert, diese zu verlassen. Der Grund: Die
zwei Manner haben sich in der Offentlichkeit gekiisst. Weitere Besucher:innen der Bar,
die sich mit den Mé&nnern solidarisch gezeigt haben, werden ebenfalls des Lokals ver-
wiesen. Der Barbetreiber rechtfertigt sein Verhalten damit, dass er sich seine Gaste

selbst aussuchen méchte.

Fall-
beispiel

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)

Fall-
beispiel
Fall-
beispiel

Beratung und Unterstitzung

97



— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)

Leider kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft in solchen Fallen nur iber den man-
gelnden Rechtsschutz durch das Gleichbehandlungsgesetz informieren, jedoch nicht

fir die Betroffenen unterstiitzend té&tig werden.

3.8.3 Mehrfachdiskriminierung und Intersektionalitat

Die Halfte aller Diskriminierungsfalle, die den Diskriminierungsgrund sexuelle Orien-
tierung betrafen, waren Mehrfachdiskriminierungen. Das entspricht einem Anstieg um
43 % gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21. Alle Mehrfachdiskriminierungsfélle

standen in Verbindung mit dem Diskriminierungsgrund Geschlecht.

3.9 Stellen- und Wohnungsinserate

Stellen- und Wohnungsinserate missen diskriminierungsfrei gestaltet sein, ansonsten
droht eine Verwaltungsstrafe. Stelleninserate miissen auBerdem eine Entgeltangabe

enthalten, um die Transparenz zu erhéhen und Entgeltdiskriminierungen hintanzuhalten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann diese Inserate Uberprifen und auch Ver-
waltungsstrafverfahren einleiten. Leider kann sie Rechtsfragen nicht abschlieBend vor
dem Verwaltungsgerichtshof kléren lassen. Vor allem die Frage von geschlechter-
gerechten Ausschreibungen im Hinblick auf alle Geschlechtsidentitéten konnte
rechtlich noch nicht abschlieBend geklart werden. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft

fordert daher, Rechtsfragen vor den Héchstgerichten kl&ren zu kénnen.

964 Mal wurden 2022/23 diskriminierende Stellen- und

Wohnungsinserate dokumentiert ...

... das entspricht einem Anstieg um 152 % (383 auf 964) gegenuber dem Berichtszeit-
raum 2020/21.

Der GroBteil der nicht gleichbehandlungskonformen Inserate wird von auBen iiber das
Online-Kontakt- und Meldeformular an die Gleichbehandlungsanwaltschaft heran-
getragen. Diese Meldungen werden von der Gleichbehandlungsanwaltschaft dokumen-
tiert. Aufgrund der knappen Ressourcen miissen Anfragen zu Diskriminierungsféllen von
Betroffenen vorrangig behandelt werden. Derzeit ist es kaum mdglich, Verwaltungs-
strafverfahren einzuleiten. Da auBerdem rechtliche Kldrungen der offenen Rechtsfragen
mangels Antragsberechtigung an den Verwaltungsgerichtshof nicht méglich sind, ist es

derzeit auch nicht zielfiihrend, die Ressourcen hier einzusetzen.

Im Berichtszeitraum 2022/23 enthielten 84% (784 von 929) der bei der Gleich-
behandlungsanwaltschaft gemeldeten Stellenanzeigen keine Entgeltangabe und 16 %

geschlechterdiskriminierende und andere diskriminierende Inhalte. Im gleichen Zeitraum
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wiesen 70 % (25 von 35) der gemeldeten Wohnungsanzeigen rassistische Diskriminierung

auf, wahrend 30% geschlechterdiskriminierende Inhalte enthielten.

Der Gleichbehandlungsanwaltschaft werden groBteils diskriminierende Stelleninserate
und nur zu einem geringen Anteil diskriminierende Wohnungsinserate gemeldet. Im
Verlauf der letzten Jahre I3sst sich beobachten, dass Wohnungsinserate weniger offen-
sichtlich rassistische Formulierungen beinhalten. Die Beratungspraxis der Gleich-
behandlungsanwaltschaft zeigt aber, dass Rassismus am Wohnungsmarkt zwar auf
den ersten Blick weniger erkennbar ist, allerdings nach wie vor existiert. Aus diesem
Grund hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Studie bei Foresight (Anm. vormals ~ — siehe dazu Kapitel 4.4
SORA) in Auftrag gegeben, um rassistische Praktiken im Zusammenhang mit Wohnungs- (s.11)

vergabe nachzuweisen.
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In den EU-Richtlinien zu Standards ist erstmals n&her ausgefiihrt, dass Gleich-

oo
Do
Do

behandlungsstellen eine Schliisselrolle bei der Pravention von Diskriminierung und der
Férderung von Gleichstellung haben. Hier soll vor allem strukturelle Diskriminierung
bekédmpft werden, um einen sozialen Wandel in Unternehmen, Organisationen und
Institutionen herbeizufiihren, zum Beispiel durch den Austausch von BestPractice-
Beispielen, die Erarbeitung von positiven MaBnahmen, die Bereitstellung von Schulungen,
Trainings und Leitfaden sowie durch den Austausch mit einschldgigen Interessensver-
tretungen. Auch die neue Lohntransparenzrichtlinie fordert Sensibilisierung und Bereit-
stellung von geeigneten Instrumenten zur Verwirklichung von gleichem Lohn fiir gleiche
und gleichwertige Arbeit. EU-Richtlinien zu Standards geben auch vor, dass Gleich-
behandlungsstellen fir jede Zielgruppe geeignete Kommunikationsinstrumente und
-formate bereitstellen sollen, damit uneingeschrénkter Zugang zum Recht gewéhrleistet
ist. Zur Sensibilisierung und Aufklarung gehért auch die evidenzbasierte Tatigkeit der
Datenerhebung. Gleichbehandlungsstellen sollen auch mit Stakeholder:innen auf natio-

naler, regionaler und lokaler Ebene sowie international zusammenzuarbeiten.

941 M al hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Aktivitaten
in der Informations- und Bildungsarbeit sowie Stakeholder:innen-
vernetzung durchgefihrt ...

... das entspricht einem Anstieg von rund 60 % gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21
(von 598 auf 941).

Verteilung der Aktivitdten 2022/23 im Zuge der Informations- und Bildungsarbeit (n = 941)

Schulungen, Workshops und Vortrage 33%

strategische Vernetzungstreffen

Verbreitung von Informations-
materialen in der Offentlichkeit

Veranstaltungen

Empfehlungen, Studien und Projekte

Infokampagnen der Gleich-
behandlungsanwaltschaft

Insbesondere hat sich die Schulungsarbeit gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21
verdreifacht (von 108 auf 323), die Teilnahmen an Veranstaltungen sind fast um das
eineinhalbfache gestiegen (um von 36 auf 85), und die Aktivititen bei denen Informa-
tionen zur Arbeit und Tatigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft in der Offentlichkeit

verbreitet wurden, haben sich beinahe verdoppelt (von 118 auf 224). Die Schulungsarbeit
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ist eine wesentliche, gesetzlich verankerte Kompetenz der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft. Aus Mangel an Ressourcen musste jedoch jede 4. Schulungsanfrage (131 von
455) im Berichtszeitraum 2022/23 abgesagt werden.

MindeStenS 24.000 Menschen konnte die

Gleichbehandlungsanwaltschaft im Rahmen ihrer Informations- und
Bildungsarbeit erreichen ...

... das entspricht einer Verdoppelung gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21 (von
12.000 auf 24.000).

4.1 Briicken bauen durch Bildungsarbeit

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft versucht im Zuge ihrer Informations- und Bildungs-
arbeit der breiten Offentlichkeit einen erleichterten Zugang zum Recht zu erméglichen.
Dies wird liber mehrere Wege bewerkstelligt: durch regelméBige Teilnahme an &ffent-
lichen Veranstaltungen, wie zum Beispiel am Frauentag oder an einschldgigen Messen,
die strategische Vernetzung und kontinuierliche Zusammenarbeit mit verschiedenen
Communities beziehungsweise NGOs und die Bereitstellung von niederschwelligem
Informationsmaterial. So konnten im Berichtszeitraum im Rahmen von 224 Aktionen

etwa 8.000 Infomaterialien verteilt werden.

Im Rahmen von Informationskampagnen verschickt die Gleichbehandlungsanwaltschaft
regelméBig Ssterreichweit gezielt Informationen an ausgewéhlte Stakeholder:innen.
Im Berichtszeitraum konnten somit durch 17 Informationskampagnen etwa 1.300

Multiplikator:innen erreicht werden, die Halfte davon im Bereich Antirassismusarbeit.

Es sind nicht unsere Unterschiede,
die uns trennen.

Es ist unsere Unfahigkeit, diese
Unterschiede anzuerkennen,

zu akzeptieren und zu feiern.

Audre Lorde (1934-1992)

Intersektionale Feministin, Biirgerrechtlerin, Philosophin, Poetin Menschenrechtskarte 2023 mit dem Fokus

auf Intersektionalitdt und Antirassismus,
die anlésslich des Internationalen Tages fur

10. Dezember — Internationaler Tag der Menschenrechte Menschenrechte verschickt wurde.
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Die Ausstellung ,,Jetzt im Recht — Wege zur Gleichbehandlung*:

von Wien in die Bundeslander

Die Ausstellung ,Jetzt im Recht! Wege zur Gleichbehandlung® wurde im Jahr 2021/22
zum Anlass des 30-jshrigen Jubildums der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Zusammen-
arbeit mit dem Volkskundemuseum Wien und von den Kurator:innen Johanna Zechner,
Vanessa Spanbauer und Niko Wahl konzipiert. Die Inhalte der Ausstellung konnten auch
im Berichtszeitraum 2022/23 mehrmals fiir weitere Ausstellungen oder Schulungen

genutzt werden.

Die Ausstellung ,Jetzt im Recht! Wege zur Gleichbehandlung soll in ganz
Osterreich gezeigt werden, um vor allem auch bei jungen Menschen und
bei Stakeholder:innen die Bekanntheit der Gleichbehandlungsanwaltschaft
und insbesondere die Sichtbarkeit der Regionalbiiros zu erhéhen und fir

Diskriminierungsphénomene zu sensibilisieren.

Die Ausstellung basiert auf der Beratungs- und Unterstitzungsarbeit der Gleich-
behandlungsanwaltschaft, die von der Kiinstlerin Bitke Schwarz durch Comiczeichnungen
dargestellt wurde. Ziel war es, die rechtlichen Rahmenbedingungen und die Tatigkeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft in leicht verstandlicher Form einem breiten, insbesondere
auch jlingeren Publikum néherzubringen — mitunter durch Workshops und Vortrége.
Zudem tragt die Ausstellung zu einem gesellschaftlichen Einstellungswandel und einem
Abbau von Stereotypen und Vorurteilen bei und hebt gleichzeitig die Bereiche hervor,

in denen weiterhin fir Gleichbehandlung und Gleichstellung gekédmpft werden muss.

[Bet der Exsibesaterin clor G %m.u sehafE
Il ) L] BT o
> VOLKSKUNDE
- ——MUSEUM
WIEN
f

10.12.2021 - 3.7.2022
o =l

Informations-, Bildungsarbeit und Stakeholder:innenvernetzung



Im Rahmen der Ausstellung wurde der Instagram-Account wege_zur_gleichbehandlung ins
Leben gerufen. Die Ausstellung und die Présenz auf Social Media zeigten Wirkung: Von
2022 auf 2023 haben sich die Anfragen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft aus der
Gruppe der unter 24-Jdhrigen um 53 % erhdht (von 137 auf 210). Die Ausstellung ,,Jetzt
im Recht! Wege zur Gleichbehandlung” konnte im Juni 2023 im Volkskundemuseum
in Graz eréffnet werden. Sie wurde durch ein Vermittlungsprogramm des Museums
begleitet und durch ein breites Vortrags- und Workshopangebot der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft in Kooperation mit einschlagigen NGOs und Stakeholder:innen ergénzt.

Die Ausstellung der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Graz konnte von speziellen
Schulvermittler:innen profitieren. Es wurden sieben Workshops fiir Schulklassen durch-
gefiihrt, die mindestens 150 Schiiler:innen iiber das Beratungs- und Unterstiitzungs-

angebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft informiert haben.

Sowohl der Workshop ,Rassismus, Sexismus & Intersektionalitat”, der zusammen mit
einer in diesem Bereich geschulten Sozialarbeiterin und -péddagogin abgehalten wurde,
als auch der Workshop ,Queer und LGBTQIA+“, der im Rahmen des Projekts queerfacts
der HOSI Wien, HOSI Salzburg und der Rosalila Pantherlnnen gemeinsam mit der Gleich-
behandlungsanwaltschaft und dem Volkskundemuseum Graz durchgefiihrt wurde, konn-

ten zur Sensibilisierung und einem Abbau von Vorurteilen bei Jugendlichen beitragen.

’ Mit der Abschlussveranstaltung am 7. M&rz 2024 fand die neunmonatige
Ausstellungsphase ein wiirdiges Ende. Zahlreiche Riickmeldungen von
Besucher:innen der Ausstellung bestéatigten, dass der Zugang zum Recht
durch die Ausstellung maBgeblich erh8ht wurde. Elke Lujansky-Lammer,

Leiterin Regionalbiiro Steiermark

Das erfolgreiche Resiimee: Die Ausstellung in Graz verzeichnete rund 5.000 Besucher:in-
nen, circa 2.000 Personen nahmen an Veranstaltungen des Begleitprogramms teil und
elf Mal wurde medial Giber die Ausstellung berichtet. Dies wirkte sich insgesamt positiv
auf die Medienprasenz der Gleichbehandlungsanwaltschaft in der Steiermark aus, die
sich seit dem Berichtszeitraum 2020/21 fast verdoppelt (von 20 auf 39) hat.

Die Ausstellung wird weiter wandern: 2024 wird sie im Volkskunstmuseum in Innsbruck
stattfinden.

,, Ich freue mich, dass nun, nachdem die Ausstellung in volkskundlichen
Museen im Osten und im Siiden zu sehen war, diese auch im Westen
gezeigt werden kann. Katharina Raffl, Leiterin Regionalbiiro Tirol/Salzburg/
Vorarlberg
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Mobile Ausstellung weiter on tour: ,Wege zur Gleichbehandlung*
Die Ausstellung ,Jetzt im Recht! Wege zur Gleichbehandlung® wird auBerdem in einer
gekirzten, mobil einsetzbaren Form (Roll-ups) mit dem Titel ,Wege zur Gleichbehandlung*

weiter eingesetzt.

Diese mobile Ausstellung wurde erstmals im Oktober 2022 in Kérnten présentiert. Die
Ausstellung erwies sich als sehr erfolgreiche Kooperation mit der Gleichbehandlungs-
stelle des Landes K&rnten und machte vor allem auch die Kooperationen von Landes-
antidiskriminierungsstellen der Bundeslénder und Regionalbiiros der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft sichtbar. Sie konnte bis Dezember 2022 im Verwaltungszentrum des Landes

Karnten in Klagenfurt besichtigt werden.

,, Es ist sehr schén, wenn verschiedene Antidiskriminierungsstellen trotz
unterschiedlicher Kompetenzen zum Wohle der Menschen so gut mit-
einander zusammenarbeiten. Susanne Prisching, Leiterin Regionalbiro

Kérnten

Von Mai 2023 bis Juni 2023 war die mobile Wanderausstellung in Oberésterreich im
Wissensturm Linz zu sehen. Ein von der Gleichbehandlungsanwaltschaft konzipiertes
Begleitprogramm zur Ausstellung beinhaltete zuséatzliche Workshops zu den Themen
Antisemitismus, Antirassismus, Geschlechtervielfalt und sexuelle Beldstigung, die

gemeinsam mit einschldgigen Stakeholder:innen durchgefiihrt wurden.

,, Die Ausstellung gewéhrleistete niederschwellige Information tiber
das Beratungsangebot des Regionalbiiros Oberdsterreich. Menschen,
die bisher nichts bis wenig liber die Arbeit der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft wussten, konnten erreicht und ihr Vertrauen in unsere
Beratungseinrichtung gestérkt werden. Ulrike Salinger, Leiterin

Regionalbiiro Oberésterreich
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4.2 Gemeinsam gegen Diskriminierung:
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft und LGBTQIA+-
Community als wechselseitige Verbiindete

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft setzte 2022/23 ihren Fokus auf die Zusammenarbeit
im Bereich LGBTQIA+ fort, da nur mit nachhaltigem Community-Building und Vertrauens-
aufbau der Zugang zum Recht gewéhrleistet werden kann. Nach wie vor besteht ein
massives Underreporting von Diskriminierung aufgrund von sexueller Orientierung.
Zudem soll gemeinsam der Ausbau des gesetzlichen Diskriminierungsschutzes voran-

getrieben werden, damit endlich Schutzliicken geschlossen werden kénnen.

Bei der Vernetzungsarbeit mit der LGBTQIA+-Community ist fur die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft die Teilnahme an verschiedenen Pride-Veranstaltungen von maBgeblicher
Bedeutung, da sie eine geeignete Plattform sind, um Solidaritdt und Unterstiitzung
fur die LGBTQIA+-Community zum Ausdruck zu bringen. Darliber hinaus erméglichen
Pride-Events der Gleichbehandlungsanwaltschaft auch, direkten Kontakt zu LGBTQIA+-

Personen und wichtigen Stakeholder:innen aus diesem Bereich herzustellen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft war bei mehreren Pride-Veranstaltungen in ganz
Osterreich prasent. Dabei bieten die kleineren Prides eine besondere Gelegenheit zum
Austausch zwischen den &rtlichen Communities und der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft — vor allem dort, wo es kein Regionalbiro gibt, zum Beispiel in Eisenstadt und
in St. Pélten. Das Regionalbiiro Tirol/Salzburg/Vorarlberg war etwa neben der Pride in

Innsbruck auch in Bregenz vor Ort.

Weiteres Informationsmaterial fiir den Bereich LGBTQIA+ steht zur Verfiigung.

Fur diese Veranstaltungen stellte die Gleichbehandlungsanwaltschaft zielgruppen-
spezifisches Informationsmaterial zur Verfligung: Der neue Folder ,Gleichbehandlung
fur LGBTQIA+" dient nicht nur dazu, LGBTQIA+-Personen zu ermutigen, ihre Rechte
einzufordern, sondern auch dazu, die breitere Offentlichkeit zu sensibilisieren und ein
Klima der Akzeptanz und Inklusion zu férdern. Dariiber hinaus soll die Verbreitung

des Folders dazu beitragen, Diskriminierungsfélle aufzudecken, Betroffene zu
unterstiitzen und die rechtliche und soziale Gleichstellung von LGBTQIA+-

Personen voranzutreiben.

Wesentlich war auch die Produktion eines Stickers im Design der Progress-
Pride-Flagge, die den QR-Code zu einem Melde- und Kontaktformular auf der
Website der Gleichbehandlungsanwaltschaft beinhaltetet. Damit kénnen vor
allem auch Félle, bei denen immer noch eine Schutzliicke besteht, einfach bei der

Gleichbehandlungsanwaltschaft dokumentiert werden, damit die Notwendigkeit einer

— siehe dazu Kapitel 2.4
(S. 33)
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— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)
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— siehe dazu Kapitel 3.8
(S. 94)

Gesetzesénderung sichtbarerer wird. So konnte 2022/23 die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft 228 Mal Menschen zum Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung informieren,
beraten, und individuell unterstiitzen. Das entspricht einem Anstieg um 130% (von 99
auf 228) gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21.

Wahrend dem Pride Monats 2023 konnte die Vernetzung mit der LGBTQIA+-Community
weiter vertieft werden. Die Homosexuelle Initiative (HOSI) Wien startete mit 19 anderen
LGBTQIA+-Organisationen die Kampagne #SchutzFurAlle, welche das Levelling-up der
Rechte von LGBTQIA+-Personen forderte. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft unter-
stitzte die Kampagne und verdffentlichte eine Presseaussendung. In dieser wiederholte
sie die Empfehlung nach der SchlieBung der Liicken im Diskriminierungsschutz fir

LGBTQIA+ und rief zu einer breiten gesellschaftlichen Beteiligung der Petition auf.

Zivilgesellschaftliche Organisationen sind Verbiindete beim Ausbau des

gesetzlichen Diskriminierungsschutzes fir LGBTQIA+.

Die aktive Teilnahme an Veranstaltungen, die gezielte Vernetzungsarbeit und zielgruppen-
spezifische Kampagnen haben dazu gefihrt, dass im Berichtszeitraum wesentlich mehr
diskriminierende Vorfélle im Bereich der sexuellen Orientierung zur Dokumentation an
die Gleichbehandlungsanwaltschaft weitergeleitet wurden. Im Berichtszeitraum 2022/23
verzeichnete die Gleichbehandlungsanwaltschaft 79 Meldungen zum Zweck der Doku-

mentation, wéhrend es im vorigen Berichtszeitraum 2020/21 nur zu 9 Meldungen kam.

Das Land Vorarlberg hat im Berichtszeitraum im Rahmen von mehreren Arbeitstreffen
einen ,, Aktionsplan gegen Diskriminierung von LGBTIQ*-Personen* beschlossen und
dafiir auch das Regionalbiiro fiir Tirol/Salzburg/Vorarlberg konsultiert. Das Regionalbiiro
hat Empfehlungen fir die Umsetzung abgegeben und es wurde vor allem gefordert,
das Gleichbehandlungsgesetz an das umfassende Schutzniveau der Landesantidis-
kriminierungsgesetze im Bereich Guter und Dienstleistungen anzugleichen. Die Treffen
boten auch wesentliche Vernetzungsmdglichkeiten mit den relevanten regionalen

Stakeholder:innen.
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4.3 Fiir Vielfalt und Gerechtigkeit: Die Netzwerk- und
Informationsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft
im Bereich Antirassismus

Fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft war im Berichtszeitraum auBerdem die
Zusammenarbeit mit zivilgesellschaftlichen Organisationen und Vereinen aus dem
Bereich Antirassismusarbeit von entscheidender Bedeutung. Diese sind an der Basis aktiv
und verfigen tber ein tiefgreifendes Verstéandnis fiir die spezifischen Herausforderungen
und Bediirfnisse der von Rassismus betroffenen Communities. Die Zusammenarbeit
mit diesen Organisationen und Vereinen soll es der Gleichbehandlungsanwaltschaft
ermdglichen, gemeinsam noch wirksamere Strategien zur Bekdmpfung von rassistischer
Diskriminierung zu entwickeln und umzusetzen. In der Gleichbehandlungsanwaltschaft
wird diese Arbeit durch regelm&Bige interne Fortbildungen zu verschiedenen Phdnomenen

von Rassismus begleitet.

Das Vertrauen der Communities aus dem Bereich Antirassismus in die Gleich-

behandlungsanwaltschaft ist gestarkt.

Informationsmaterialien der Gleichbehandlungsanwaltschaft fiir von Rassismus
betroffene Personen dienen dazu, Betroffene iiber ihre Rechte aufzuklaren, sie zu
erméachtigen und dabei zu unterstiitzen, gegen rassistische Diskriminierung vorzugehen.
Sie informieren niederschwellig tiber das Gleichbehandlungsgesetz und die rechtlichen
Méglichkeiten. Dariiber hinaus soll das Informationsmaterial der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft auch dazu beitragen, das Bewusstsein fiir Rassismus in der Gesellschaft

zu schéarfen.

StrAP
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So wurde im Berichtszeitraum der Folder ,Gemeinsam gegen Rassis-
mus* konzipiert. Er enthélt allgemeine Informationen tber die recht-
lichen Méglichkeiten bei rassistischer Diskriminierung am Arbeitsplatz
und beim Zugang zu Gitern und Dienstleistungen, Bildung und Sozial-
schutz. Um sicherzustellen, dass von Rassismus betroffene Menschen
unabhangig von ihren Sprachkenntnissen Zugang zu diesen wichtigen
Informationen haben, wurde der Folder in elf Sprachen lbersetzt
(Arabisch, Bosnisch/Kroatisch/Serbisch, Englisch, Farsi, Franzésisch,
Polnisch, Romanes, Russisch, Slowenisch, Tirkisch und Ukrainisch).
Damit wird der Zugang zum Recht fiur Migrantinnen, Gefliichtete
und Menschen mit Migrationsbiografie erleichtert und geférdert. Die
Bereitstellung von Informationsmaterial in mehreren Sprachen sendet
eine klare Botschaft der Inklusion und des Respekts fiir die Vielfalt
der Bevélkerung aus, was das Vertrauen in die Arbeit der Gleich-

behandlungsanwaltschaft starkt.
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am Wohnungsmarkt

Diskriminierung ist verboten!
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Neben dem allgemeinen Folder ,Gemeinsam gegen Rassismus* hat die Gleich-
behandlungsanwaltschaft auch zwei Folder zu konkreten Lebenssituationen
produziert. Diese sollen im Berichtszeitraum 2024/25 ebenfalls in elf Sprachen
Ubersetzt werden. Der Folder ,Du darfst rein! Gegen Rassismus an der

Clubtir® fokussiert auf Rassismus im Nachtleben.

Der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurden im Berichtszeitraum 2022/23 42 Félle
beziiglich diskriminierender Tiirpolitik in Clubs oder rassistischer Ubergriffe in Bars
und bei Veranstaltungen gemeldet. Durch Informationsmaterialien zu diesem Thema
kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht nur Betroffenen den Zugang zu ihren
Rechten erleichtern, sondern auch zur Sensibilisierung der Offentlichkeit hinsichtlich

dieses Themas beitragen.

, Das Wissen um Rechts- und Beratungsmdglichkeiten ist die Basis fiir ein
gleichberechtigtes Leben aller. Der neue Folder der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft leistet einen wichtigen Beitrag dazu. Zitat Dokustelle

Der Folder ,Gleichbehandlung am Wohnungsmarkt* setzt den Fokus auf die Sichtbar-
machung von Rassismus am Wohnungsmarkt.
Der Folder soll Betroffene tber ihre Rechte informieren und ihnen Wege aufzeigen, wie

sie rassistische Diskriminierung erkennen, dokumentieren und ihr entgegentreten kdnnen.

Fir 2024/25 ist zudem die Produktion eines Folders fiir Frauen, die Hidschab
tragen, geplant.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verbreitet ihr Informationsmaterial gezielt auf ein-
schlagigen Veranstaltungen und Events, um von Rassismus betroffene Menschen iiber
die Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft und das Recht auf Gleichbehandlung
zu informieren. Dafiir wird die Gleichbehandlungsanwaltschaft 2024/25 gezielt die
vermehrten Veranstaltungen rund um den Internationalen Tag gegen Rassismus am

21.3. nutzen kénnen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat sich im Berichtszeitraum mehrmals fir einen
Nationalen Aktionsplan gegen Rassismus ausgesprochen. In den Léndern hat sich
diesbeziiglich einiges getan — wichtig wére, dass der Bund nun auch nachzieht. So
organisierte das Regionalbiiro Tirol/Salzburg/Vorarlberg in Bregenz gemeinsam mit
dem Landesvolksanwalt fiir Vorarlberg einen Round-Table zum Thema Rassismus,

zu dem alle relevanten Stakeholder:innen eingeladen wurden. Teilnehmende waren ins-
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besondere Vertreter:innen von NGOs, der Bildungsdirektion, der Sicherheitsdirektion,
dem Land Vorarlberg, der Stadt Bregenz und den Gemeinden. Das Regionalbiiro Tirol/
Vorarlberg/Salzburg und der Landesvolksanwalt fiir Vorarlberg informierten iiber deren
Aufgaben und Kompetenzen als staatliche Gleichstellungsstellen bei rassistischen Vor-
fallen. Der Round-Table hatte das Ziel, die gegenseitige Vernetzung der Teilnehmenden
zu initiieren sowie sich Uiber aktuelle Wahrnehmungen und Herausforderungen bei ras-
sistischen Vorfallen auszutauschen. Das Regionalbiiro Tirol/Salzburg/Vorarlberg wurde
vom Vorarlberger Landesrat fiir Integration eingeladen, im Integrationsausschuss zum
Thema Antidiskriminierung die Aufgaben und Kompetenzen der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft mit Fokus auf ethnische Zugehérigkeit vorzustellen.

4.4 MaBgeschneiderte Informations- und Bildungsarbeit
fiir konkrete Zielgruppen

Durch Informations- und Bildungsarbeit unterstiitzt die Gleichbehandlungsanwaltschaft
gezielt Unternehmen, Institutionen und Multiplikator:innen, um proaktiv und praventiv
Gleichbehandlung zu férdern. Dies wird tiber mehrere Wege bewerkstelligt: durch gezielte
Vernetzung, kontinuierliche Zusammenarbeit und Bereitstellung von Informationsmaterial

sowie die Abhaltung von Workshops und Vortrégen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft erhielt in den Jahren 2022/23 455 Anfragen zu
Schulungen im Bereich Gleichbehandlung und Antidiskriminierung, wovon 324 fir min-
destens 5.800 Personen durchgefiihrt wurden. Aus Mangel an Ressourcen musste jede
4. Schulungsanfrage (131 von 455) im Berichtszeitraum 2022/23 abgesagt werden. Es
ist vor allem auch im Hinblick auf die Vorgaben der EU-Richtlinien zu Standards dringend

notwendig, hier weitere Personalressourcen aufzubauen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft positioniert sich als Bindeglied zwischen

NGOs und Institutionen, um rassistische Strukturen aufzuzeigen.

Die Starke der Gleichbehandlungsanwaltschaft liegt in ihrer einschldgigen rechtlichen
Expertise in Bezug auf das Gleichbehandlungsgesetz. NGOs und Fachexpert:innen aus
den Bereichen Antirassismus, Geschlechtervielfalt und LGBTQIA+ verfiigen tiber fundier-
tes Wissen zu verschiedenen Diskriminierungsph&nomenen aus Betroffenenperspektive.
Bei der Durchfiihrung von Schulungen zu diesen Themen setzt die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft daher stark auf die Zusammenarbeit mit diesen Kooperationspartner:innen.
Aus diesem Grund werden Schulungen zur Bewusstseinsarbeit vereinzelt auch gemeinsam
mit NGOs und Fachexpert:innen angeboten. Jede 5. Schulung zum Gleichbehandlungs-
und Antidiskriminierungsrecht wurde in Zusammenarbeit mit zivilgesellschaftlichen

Organisationen durchgefiihrt (69 von 324).
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, Unser Team méchte sich ganz herzlich fiir den tollen Workshop bedanken.
Dieser hat wirklich Anklang gefunden und fiir Gesprachsstoff im Nach-

hinein gesorgt! Teilnehmer:in Unternehmensschulung

Praventive und proaktive Arbeit in Unternehmen und Organisationen

35% der Schulungen (112 von 324) richteten sich an Unternehmen und Organisationen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft entwickelt Lésungen fir den Umgang mit

Schulungsanfragen, die aus Ressourcengriinden nicht bedient werden kénnen.

Die Themen der Schulungen reichten von einem allgemeinen Uberblick iiber das Gleich-
behandlungsgesetz iiber Vereinbarkeitsfragen bis hin zum Umgang mit (sexueller)
Belastigung am Arbeitsplatz und zu Inputs zur Entwicklung von Gleichbehandlungs-

mafBnahmen im Unternehmen.

Oft hatten Unternehmen den Wunsch, flichendeckende Schulungen fiir alle Mit-
arbeitenden zu erhalten. Dem kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft jedoch aufgrund
mangelnder personeller Ressourcen nicht nachkommen. Um dennoch méglichst viele
Unternehmen schulen zu kdnnen, wurden daher Top-Down-Schulungen fir Mitarbei-
terinnen in Schlisselpositionen (wie Fuhrungskréfte) durchgefiihrt. Zudem wurden
Schulungsanfragen fiir Multiplikator:innen — wie Betriebsrat:innen und andere wesentliche

Stakeholder:innen in Unternehmen — priorisiert.

, Der Workshop ist wirklich gut angekommen und das Feedback danach war
sehr positiv. Mein Wunsch an unsere Firma wére es, dass alle Fiihrungs-

kréfte diesen Workshop besuchen. Teilnehmerin Unternehmensschulung

Um in Zukunft mehr Personen informieren zu kénnen, hat die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft in Kooperation mit dem Kompetenzzentrum Diversitét, Antidiskriminierung und
Antirassismus des Bundesministeriums fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport
(BMKOES) ein E-Learning-Tool zum Thema ,,Gleichbehandlung am Arbeitsplatz* ent-
wickelt. Dieses soll Unternehmen und Organisationen beféhigen, ihre Mitarbeiter:innen
intern selbststéndig schulen zu kénnen. Das Tool wird voraussichtlich Ende 2024/Anfang

2025 auf der Website der Gleichbehandlungsanwaltschaft online gehen.

Der Umgang mit sexueller Bel&dstigung ist als klares Management- und Fithrungsthema
nachhaltig in den Unternehmen angekommen: Bei mehr als ein Drittel der Unternehmens-
schulungen werden explizit Inhalte zum Umgang mit (sexuellen) Belastigungen verlangt
(42 von 112).
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136 M al hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft einzelne
Arbeitgeber:innen auBBerdem auch zu AbhilfemaBnahmen bei sexueller
Bel&stigung beraten ...

... das entspricht einer Verdoppelung zum Berichtszeitraum 2020/21 (von 59 auf 136).

Professionelle Unternehmen handeln bereits in hohem Ausmal3 aktiv und wollen, dass
Flihrungskrafte und Mitarbeiter:innen Giber sexuelle Beldstigung, den Umgang mit inner-
betrieblichen Fallen sowie AbhilfemaBnahmen Bescheid wissen, um so einen Wandel in
der Unternehmenskultur in Richtung Gleichstellung zu erreichen. Aus diesem Grund
stellt die Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Leitfaden zur Abhilfeverpflichtung von

sexueller Beldstigung bereit.

Im aktuellen Berichtszeitraum 2022/23 wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft
zudem héaufig von Unternehmen kontaktiert, die Unterstiitzung bei der Einrichtung
von betrieblichen Anlaufstellen fiir Félle von (sexueller) Beldstigung bendtigen. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft berét diese Unternehmen, indem sie iber Good Practice-

Beispiele informiert und Empfehlungen abgibt.

Informationsmaterial steht fir Unternehmen und Organisationen zur

Verfligung.

Des Weiteren hatten vor allem Unternehmen und Organisationen hohes Interesse daran,
ihre Unternehmenskommunikation inklusiver zu gestalten. Daher stellte die Gleich-
behandlungsanwaltschaft einen Leitfaden fiir einen geschlechtersensiblen Sprach-

gebrauch, der iiber bindre Bezeichnungen hinausgeht, zur Verfigung.

Dieser wurde gemeinsam mit Expertiinnen aus der LGBTQIA+-Community entwickelt.
Der Leitfaden enthélt praktische Handlungsanleitungen fir eine respektvolle und inklu-
sivere Kommunikation — unabh&ngig von Geschlechtsidentitat, Geschlechtsmerkmalen

und Geschlechtsausdruck.

Fir den Berichtszeitraum 2024/25 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft die
Erarbeitung einer Empfehlung fiir Unternehmen fiir geschlechtersensible

Anrede im Fokus.

Informations-, Bildungsarbeit und Stakeholder:innenvernetzung
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— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)

Mobilisierung des Rechts: Roll-up-Ausstellungen

fiir spezifische Zielgruppen

Die Comics der Ausstellung ,Wege zur Gleichbehandlung” werden als mobile Roll-ups
auch als niederschwelliges Medium genutzt, um das Thema Gleichstellung und die Arbeit

der Gleichbehandlungsanwaltschaft diversen Zielgruppen ndherzubringen.

Bereits im Rahmen der Ausstellungen im Volkskundemuseum gab es Fiihrungen fir
spezifische Zielgruppen wie Organisationsberater:innen, Sozialpartner:innen und AMS-
Personal. Als Reaktion darauf wurde beschlossen, die mobile Roll-up-Ausstellung direkt

zu den Organisationen, Unternehmen und Institutionen zu bringen.

Sie wurde unter anderem im Rahmen des Frauenforums in der Arbeiterkammer Nieder-
Ssterreich sowie im Rahmen einer Festveranstaltung des AMS anlésslich des 30-jahrigen

Jubildums der Einfiihrung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes (B-GIBG) gezeigt.

Die mobile Roll-up-Ausstellung findet groBen Anklang und wird in den nachsten Jahren
weiterhin verschiedenen Zielgruppen und Einrichtungen, die sich fiir das Thema Gleich-
behandlung und Gleichstellung stark machen, fir einen bestimmten Zeitraum zur Ver-

fugung gestellt werden.

Schulungen und Workshops fiir Rechtsanwender:innen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bietet auch Rechtsanwender:innen an, sie fir die
Komplexit&t von Diskriminierungsféllen zu sensibilisieren. Gerade fur die Glaubhaft-
machung und Beweislastfragen ist es entscheidend, strukturelle Diskriminierungsmuster
zu identifizieren und wahrzunehmen. Diese werden oft erst durch die Analyse vieler
&hnlicher Einzelfélle deutlich. Obwohl die Gleichbehandlungsanwaltschaft Gber lang-
jahrige und einschldgige Expertise verfigt, ist es ihr bislang aufgrund des fehlenden
Klagerechts nicht méglich, diese unmittelbar in die gerichtliche Praxis einzubringen.
Daher werden Schulungen, Vortrage und Workshops besonders priorisiert, die sich
an Richteramtsanwaérter:innen, Richter:innen, Laienrichter:innen sowie Studierende
der Rechtswissenschaften richten.

Im Berichtszeitraum 2022/23 fanden Schulungen fiir Richteramtsanwérter:innen in der
Steiermark und in Oberdsterreich statt. 2022 fanden in Graz zwei Seminare statt, in
denen sowohl die rechtlichen Grundlagen, héchstgerichtliche Judikatur und auch fall-
spezifische Gruppenarbeiten einen Einblick in das Antidiskriminierungsrecht gaben. In
Linz fanden gemeinsam mit der Arbeiterkammer Oberésterreich zwei Seminare mit dem
Fokus auf Laienrichter:innen statt.

Zudem wurden mindestens 660 Studierende der Rechtswissenschaften im Rahmen von
universitaren Lehrveranstaltungen in ganz Osterreich geschult. Ein besonderer Fokus liegt
auf der praktischen Fallarbeit. Zudem sensibilisiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft
die Teilnehmenden fiir mégliche Stereotype in Rechtfertigungen und ermutigt sie dazu,

ihre eigenen Wertvorstellungen zu reflektieren.
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4.5 Studie zu Rassismus am Wohnungsmarkt

Um das Bewusstsein von Institutionen zu scharfen, braucht es oft evidenzbasierte Grund-
lagenarbeit. Daher gibt die Gleichbehandlungsanwaltschaft — nach budgetéren Mdglich-
keiten — zu gezielten Themen Studien in Auftrag. Im Berichtszeitraum 2022/2023 wurde

eine Untersuchung zu Rassismus am Wohnungsmarkt durchgefiihrt und veréffentlicht.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft macht rassistische Praktiken bei der

Wohnungsvergabe sichtbar.

Im Verlauf der letzten Jahre lieB sich beobachten, dass Wohnungsinserate zwar immer
weniger offensichtlich rassistische Formulierungen beinhalten, die Beratungspraxis der
Gleichbehandlungsanwaltschaft zeigt aber, dass Rassismus am Wohnungsmarkt in den
letzten Jahren einen der h3ufigsten Griinde fiir Anfragen darstellte. Der Rechtsschutz
ist fur die Betroffenen jedoch nicht zufriedenstellend, da sie nur Schadenersatzan-
spriiche stellen kénnen, oder die Glaubhaftmachung oft nicht gelingt, wahrend sie

eigentlich diskriminierungsfrei eine Wohnung anmieten kénnen wollen.

Aus diesem Grund hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Studie bei Foresight
(Anm. vormals SORA) in Auftrag gegeben, um rassistische Praktiken im Zusammenhang
mit Wohnungsvergabe nachzuweisen und damit Sichtbarmachung und Sensibilisierung

zu erreichen.

Die Ergebnisse der Studie sind eindeutig: Wen Makler:innen und private Vermieter:in-
nen zu einer Wohnungsbesichtigung einladen und wen sie nicht einladen, wird haufig
auf Basis von diskriminierenden Stereotypen entschieden. Wird ein:e Interessent:in bei
einer telefonischen Anfrage als ,nicht zugehérig” oder ,fremd“ eingestuft, hat diese:r
nur halb so hohe Chancen auf eine sofortige Zusage fir einen Besichtigungstermin wie

eine Person, der eine ,Osterreichische Zugehérigkeit” zugeschrieben wird.

Fir die Studie im Frihjahr 2023 wurden 157 Wohnungsinserate von jeweils zwei Test-
personen mit fiktiven Biografien, die sich nur in Name und Akzent unterschieden, durch-
telefoniert. Der Testanrufer Muhammad Asif bekam nur bei 50 % der Telefonate eine
sofortige Zusage fir eine Besichtigung. Der Testanrufer Michael Gruber hatte hingegen
eine 100-prozentige Zusagenquote fiir Wohnungsbesichtigungen, obwohl er immer kurz

nach Muhammad Asif angefragt hat.

Informations-, Bildungsarbeit und Stakeholder:innenvernetzung
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Erfolgsrate der Testanrufe durch Erfolgsrate der Testanrufe durch
Michael Gruber Muhammad Asif

50 %

W direkte Zusage B direkte Zusage weitere Voraussetzungen

genannt oder Absage

Michael Gruber erhielt sowohl bei Makler:innen als auch bei privaten Vermieter:innen
bei 100% der Anfragen eine spontane Besichtigungszusage ohne weitere Auflagen.
Obwohl Muhammad Asif immer vor Michael Gruber anrief, bekam er bei Makler:innen
nur bei 38 % der Anfragen eine Terminzusage und bei privaten Vermieter:innen bei 78 %
eine Besichtigungseinladung. Der Testanrufer Michael Gruber konnte die Besichtigungs-
termine unkompliziert telefonisch und ohne weitere Auflagen vereinbaren. Eine spontane
Terminvereinbarung kam fir Muhammad Asif hingegen am hé&ufigsten nicht zustande,
weil entweder weitere Voraussetzungen genannt wurden (59 %) oder weil unter offenbar
falschen Vorwénden abgesagt wurde, wie zum Beispiel, dass aktuell keine Besichtigungen

stattfanden oder die Wohnung bereits vergeben sei (22 %).

Griinde fiir die Ablehnung von Besichtigungsterminen (n = 100)

zusétzliche Bewerbung /

Unterlagen gefordert 34%

zusétzliche schriftliche Anfrage gefordert
Wohnung ist bereits vergeben

kein Grund genannt

sonstige Griinde

derzeit keine Besichtigungstermine

Es zeigt sich: Die Entscheidung, an Muhammad Asif keinen spontanen Termin zu ver-
geben, wurde auf Basis von diskriminierenden Zuschreibungen wegen des Namens und

des Akzents des Testanrufers getroffen.
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Vor allem Makler:innen und deren Wirtschaftsvertretungen stehen aufgrund der Ergeb-
nisse der Studie im Fokus der proaktiven Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft.
Sie sind gesetzliche Pflichttrdger:innen und daher wichtige Schlisselakteur:innen, um

Verénderungen herbeizufiihren.

, Wir wollen Eigentlimer:innen sensibilisieren, wenn Ungleichbehandlung
stattfindet und uns fiir faire Vergabeabl&ufe einsetzen. Es ist wichtig,
dass wir als Branche zusammenarbeiten, um die vorhandenen Vorurteile
anzugehen und Verénderungen herbeizufiihren. Wir werden die Ergebnisse
der Umfrage nutzen, um auch unsere eigenen Prozesse zu liberpriifen und
zu verbessern, um sicherzustellen, dass wir unseren Kund:innen die best-
mégliche Unterstiitzung bieten und Diskriminierung aktiv entgegenwirken.

Martina Hirsch, Geschéaftsfiihrerin s REAL Immobilien

Zudem ist die Gleichbehandlungsanwaltschaft nach Veréffentlichung der Studie mit
dem Fachverband der Immobilientreuhdnder der Wirtschaftskammer Osterreich
(WKO) in den Austausch getreten. In weiterer Folge wurde deren bestehendes Sensibi-
lisierungsangebot erweitert und die Bemiihungen fir ein objektives Auswahlverfahren

bei den Mitgliedern verstérkt.

Um kiinftig diskriminierungsfreies Handeln sicherzustellen, hat die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft zudem Empfehlungen fir die Immobilienbranche formuliert. Diese sollen
Stakeholder:innen aus der Immobilienbranche darauf aufmerksam machen, dass ernst-
zunehmende Probleme mit rassistischer Wohnungsvergabe existieren, die dringend
behoben werden missen. Das Ziel der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist es, Institu-
tionen und Dienstleistungsanbieter:innen zu ermutigen, aktiv MaBnahmen zu ergreifen

und gegen diskriminierende Praktiken vorzugehen.

4.6 Strategische Vernetzungstreffen
mit speziellem Branchenbezug

65 Mal hat sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Berichtszeitraum 2022/23 mit Institutionen strategisch vernetzt, um
Zustandigkeiten abzukléren, deren Beratungs- und Wirkungsbereich
abzuklaren und Gemeinsamkeiten abzustecken.

... das entspricht 27 % aller strategischen Vernetzungstreffen (65 von 240).
Bei 24 Treffen ging es um Beratungseinrichtungen aus dem Kunst- und Kultur-, Sport-

und Medienbereich.

— siehe dazu Kapitel 3.4.2

(S. 74)
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Im Berichtszeitraum wurden einige institutionelle Beratungseinrichtungen mit speziellem
Branchenbezug zu Kunst- und Kultur gegriindet, wie vera* und WeDo. Auch schon langer
bestehende Einrichtungen aus dem Sportbereich kamen auf die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft zu. Im Medienbereich wollen sich ebenfalls Einrichtungen griinden. Mit
diesen Institutionen pflegte die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Berichtszeitraum
auch fokussiert Austausch. In all diesen Bereichen zeigte sich immer wieder strukturell
bedingter Machtmissbrauch. Hier braucht es oft spezialisierte Beratungseinrichtungen,
um branchenspezifische Lésungen maBzuschneidern und das Vertrauen aus der Szene
zu bekommen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann diese Form der Spezialisierung
nicht leisten. Die Vernetzung dient dem Absichern des Zugangs zum Recht und der

Zusammenarbeit im proaktiven und préventiven Bereich.

4.7 Vernetzungen mit Gleichbehandlungsstellen auf
regionaler, nationaler und internationaler Ebene

Der Austausch mit institutionellen Kooperationspartner:innen aus dem Antidiskrimi-
nierungsbereich wie der Behindertenanwaltschaft und den Landes-Antidiskrimi-
nierungsstellen ist wesentlich, um Zusténdigkeiten und Zusammenarbeit abzukléren.
Gerade im Zuge der Entwicklung der EU-Richtlinien zu Standards wurde von Seiten der
Gleichbehandlungsanwaltschaft immer wieder Austausch gepflegt, um Forderungen und
Bedarf der anderen Einrichtungen abzugleichen. Zudem versucht die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft hier auch aktiv zur Vereinheitlichung beizutragen. Die Vernetzung fokussiert
auch auf die Zusammenarbeit zwischen den einzelnen Stellen mit Landes- und Bundes-

kompetenz um den Rechtszugang fir Betroffene zu erleichtern.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft setzt vor allem in den Bundesléndern, die tber
kein Regionalbilro vor Ort verfiigen, gezielt auf Vernetzung mit den Landes-Anti-
diskriminierungsstellen. Im Berichtszeitraum hat sich zum Beispiel das Regionalbiiro
Tirol/Salzburg/Vorarlberg mit Sitz in Innsbruck regelmaBig insbesondere mit der
Antidiskriminierungsstelle der Stadt Salzburg und dem Landesvolksanwalt Vorarlberg
vernetzt. So kann durch verstérkte Kooperation die niederschwellige Erreichbarkeit

des Regionalbiiros fur Betroffene aus beiden Bundeslandern sichergestellt werden.

Equinet

Die Zusammenarbeit auf internationaler Ebene mit dem europ&ischen Netzwerk fiir
Gleichbehandlungsstellen (Equinet) hat fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine
der héchsten Prioritdten in der strategischen Ausrichtung. Die Leitung der Gleich-
behandlungsanwaltschaft war im Berichtszeitraum im ,Projekt Standards* zur Ent-
wicklung der EU-Richtlinien maBgeblich involviert und ist seit Herbst 2023 wieder
Mitglied des Vorstands.
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Die Mitarbeiter:innen der Gleichbehandlungsanwaltschaft sind themenspezifisch in den
Arbeitsgruppen und Projekten beteiligt. Der Erfahrungsaustausch mit Equinet und den
internationalen Gleichbehandlungsstellen beeinflusst und bereichert die Aktivitaten der

Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Equinet leistete einen wesentlichen Beitrag zur EU-Gesetzgebung — vor allem hinsicht-
lich der Standards fur Gleichbehandlungsstellen. Highlights in den letzten zwei Jahren
waren auBerdem verschiedenste Workshops zu unterschiedlichen Formen von Rassismus,
der Austausch zu Herausforderungen bei der Umsetzung der Lohntransparenz-Richt-
linie und Vereinbarkeits-Richtlinie oder der Aufbau von Wissen zu innovativen Gleich-
stellungsbereichen. Beispiele dafiir sind etwa der Umgang mit automationsunterstiitzten
Entscheidungssystemen, die Algorithmen und Kiinstliche Intelligenz benutzen, die
Auswirkungen des Klimawandels im Hinblick auf Gleichbehandlung sowie Standards
fur Gleichbehandlungsstellen und Bildung. Gerade auch in jenen Handlungsfeldern der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, in denen keine oder kaum fachliche und personelle
Ressourcen bestehen (zum Beispiel Offentlichkeitsarbeit, Sozialwissenschaft/Daten-
erfassung, Préventionsarbeit), unterstiitzen einschlagige Working Groups von Equinet
dabei, Kompetenz und Wissen aufzubauen und mit dem Ressourcenmangel kurzfristig

umzugehen.

4.8 Vernetzung auf politischer Ebene

Durch strategische Vernetzungen mit politischen Akteur:innen bringt die Gleich-
behandlungsanwaltschaft ihre Expertise in den politischen Diskurs ein. Neben Stellung-
nahmen zu einschldgigen Gesetzesvorhaben hat sie vor allem zur Entwicklung und
Implementierung von EU-Richtlinien und fiir das SchlieBen von Rechtsschutzliicken
Empfehlungen abgegeben. Im Berichtszeitraum 2022/23 hat sich die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft 29 Mal mit Stakeholder:innen aus der Politik strategisch vernetzt: Im
Fokus dieser Gesprache standen die Umsetzung der Vereinbarkeitsrichtlinie, die Ent-

wicklung der EU-Richtlinien zu Standards sowie die Forderung nach einem Levelling-up.

Die EU-Richtlinien zu Standards geben vor, dass zukiinftig sichergestellt werden soll,
dass politische Akteur:innen Gleichbehandlungsstellen bei allen Vorhaben, die ihre Auf-
gaben bertihren (in Hinblick auf Gesetzgebung, politische MaBnahmen, Aktionspléne
etc.), beteiligt werden. Gleichbehandlungsstellen sollen Vorschlage in Form von Emp-
fehlungen abgeben kénnen, die veréffentlicht werden sollten und zu denen auch Rick-

meldungen abgegeben werden sollten.

— siehe dazu Kapitel 1.5
(S.17)
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Nach den EU-Richtlinien zu Standards sollen Gleichbehandlungsstellen die Méglichkeit
haben, sich an der 6ffentlichen Debatte zu beteiligen. AuBerdem ist es unerlasslich, dass
sie fir jede Zielgruppe geeignete Kommunikationsinstrumente und -formate entwickeln.
Dafiir mussen Gleichbehandlungsstellen mit den notwendigen fachlichen und perso-

nellen Ressourcen ausgestattet werden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verflgt in diesem Handlungsfeld tiber keine Personal-
ressourcen. Derzeit wird die Offentlichkeitsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft
von jéhrlich wechselnden, befristet angestellten Verwaltungspraktikant:innen durch-
gefiihrt, welche intern die einzig fachlich qualifizierten Offentlichkeitsmitarbeiter:innen
darstellen. Zusatzlich werden tber das Informations- und Offentlichkeitsarbeitsbudget

externe Beratungsleistungen zugekauft.

234 M al war die Gleichbehandlungsanwaltschaft im

Berichtszeitraum in Medien préasent.

Die Resonanz in der allgemeinen Offentlichkeit sowie in den Medien hat sich im Verlauf
der letzten drei Berichtszeitrdume bis 2022/23 auch durch aktive Medienarbeit stark
gesteigert.

Entwicklung der Offentlichkeitsarbeit in den letzten drei
Berichtszeitrdumen

234

131
99

2018/19 2020/21 2022/23

Gegenliber dem Berichtszeitraum 2020/21 gab es einen Anstieg der Medienprésenz
der Gleichbehandlungsanwaltschaft um 80 %. Die gestiegene Medienprésenz stellt die
Gleichbehandlungsanwaltschaft angesichts der mangelnden fixen fachlichen und perso-
nellen Ressourcen vor groBe Herausforderungen, auch wenn diese im Hinblick auf die

Bekanntheitssteigerung und damit den verbesserten Zugang zum Recht erwiinscht ist.

Vergleicht man die Personalressourcen der Gleichbehandlungsanwaltschaft in puncto
Offentlichkeitsarbeit mit denen anderer europaischer Gleichbehandlungsstellen, so hat

Osterreich hier massiven Aufholbedarf.
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Die deutsche Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist mit einem eigenen
Referat sowohl fir die Presse- als auch fiir die Offentlichkeitsarbeit
ausgestattet. In diesen widmen sich mehr als zehn Personen der aktiven
Medien- und Offentlichkeitsarbeit.

5.1 Die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Rampenlicht:
Aktive Medienpréasenz und zunehmende Presseanfragen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft setzte Akzente bei der aktiven Presse- und Medien-

arbeit und verfolgt einen starken Online-Auftritt.

Die Presse- und Medienarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft
Wahrend des Berichtszeitraums 2022/23 erlangte die Gleichbehandlungsanwaltschaft
durch die inhaltliche Schwerpunktsetzung und das vermehrte Interesse seitens der Presse

eine gréBere Bekanntheit — sowohl in den Medien als auch in der breiten Offentlichkeit.

1 55 M al wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft
von Journalist:iinnen fir Interviews, Stellungnahmen und Hintergrund-
gespréche kontaktiert.

Die Anzahl der Presseanfragen zeigt, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft von den
dsterreichischen Medienvertreter:innen aktiv als Expertin fir eine Vielzahl von Gleich-
behandlungsfragen wahrgenommen wird. Wéhrend die Gleichbehandlungsanwaltschaft
lange Zeit lediglich wegen ihres Fachwissens im Bereich der geschlechtsbezogenen Dis-
kriminierung — insbesondere hinsichtlich sexueller Belastigung — Medienanfragen erhielt,
hat sich die Situation in den letzten Jahren maBgeblich gedndert: Es gibt inzwischen
vermehrt Anfragen zu anderen Diskriminierungsgriinden wie sexueller Orientierung,

ethnischer Zugehdrigkeit, Alter oder Religion.

Verteilung der Medienanfragen 2022/23 nach Diskriminierungsgriinden des

Gleichbehandlungsgesetzes (n = 155)

Geschlecht
Gleichbehandlungsgesetz allgemein
Rassismus

Mehrfachdiskriminierung

sexuelle Orientierung

Alter

Religion

36%
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Im Berichtszeitraum 2020/21 betrafen noch knapp die Halfte (44 %) aller Medienanfragen
den Diskriminierungsgrund Geschlecht. Im Berichtszeitraum 2022/23 kam es zu einer
Verschiebung und Diversifizierung der Anfragen: Ein Drittel (35 %) der Anfragen betrafen
den Diskriminierungsgrund Geschlecht, der Rest verteilte sich vermehrt auch auf die

anderen Diskriminierungsgriinde und Mehrfachdiskriminierung.

Die Anzahl der Medienanfragen zu den verschiedenen Themen bestétigt, dass sich die
Gleichbehandlungsanwaltschaft als kompetente Institution im Gleichbehandlungs-
und Antidiskriminierungsrecht etabliert hat. Es geht dabei um Anfragen zu sensiblen
oder besonders polarisierenden Themen, wie zum Beispiel Burkiniverbote in Freibéddern
oder transfeindliche Provokationen im &ffentlichen Raum. Es ist Aufgabe der Gleich-
behandlungsanwaltschaft — vor allem bei den sogenannten ,Trigger-Themen* der Gesell-
schaft — die Debatte zu versachlichen und fundierte rechtliche Auskiinfte zu geben. Die
Offentlichkeitsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt damit sicher, dass die
Offentlichkeit iiber geltendes Recht informiert und in weiterer Folge der Rechtsstaat

gestarkt wird.

,, Die Gleichbehandlungsanwaltschaft riickt in den Medien das
Recht auf Gleichbehandlung in den Vordergrund und beteiligt sich
nicht an tagespolitischen Debatten. Sandra Konstatzky, Leiterin

Gleichbehandlungsanwaltschaft

Interviews und Zitate in breitenwirksamen Medien tragen zudem verstérkt zum
Bekanntheitsgrad der Gleichbehandlungsanwaltschaft bei. Dabei sind sowohl Artikel in
Tageszeitungen wie Der Standard und Kurier als auch Interviews in den verschiedenen
O1 Journalen und ORF Nachrichtensendungen hervorzuheben. Die Prasenz der Gleich-
behandlungsanwaltschaft in diesen Medien erméglicht es, die Arbeit der Gleich-
behandlungsanwaltschaft dsterreichweit einem breiten Publikum néher zu bringen und
starkt damit wieder den Zugang zum Recht. Zudem gilt: Je &fter die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft in breitenwirksamen Medien in Erscheinung tritt, desto mehr bestatigt sich
ihre Rolle als wegweisende Instanz und Hauptanlaufstelle fir Gleichbehandlung und

Antidiskriminierung in der éffentlichen Wahrnehmung.

Die selbststandige Veréffentlichung von Presseaussendungen iiber den
APA-OTS Dienst erwies sich als iberaus erfolgreich: Insgesamt verdffentlichte
die Gleichbehandlungsanwaltschaft acht Presseaussendungen iiber diesen

Weg, wovon drei ein besonders groBes Medienecho generierten.
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Anzahl der Medienaufgriffe nach Presseaussendungen

13
10

Thema Wohnraumstudie Thema Vereinbarkeit Thema Levelling-up

Insbesondere die von der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Auftrag gegebene Studie
zu Rassismus am Wohnungsmarkt stie3 auf erhéhtes Medieninteresse. Nachdem im Mai
2023 die Ergebnisse erstmals verdffentlicht wurden, konnte die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft durch eine Kooperation mit der Diakonie Osterreich im September 2023
das Thema erneut in der Offentlichkeit platzieren — mit noch gréBerem Erfolg. Eine
gemeinsame Pressekonferenz zum Thema Diskriminierung bei der Wohnungsvergabe
stieB auf ausgiebige Resonanz: Es erschienen 18 Berichte in TV und Radio, 4 Artikel in
Zeitungen und 25 Meldungen auf Online-Portalen. Diese flichendeckende Bericht-
erstattung erméglichte es, die Immobilienbranche als bedeutende Stakeholderin
beziiglich rassistischer Praktiken zu sensibilisieren und bei der Praventions- und
Bewusstseinsarbeit mit ins Boot zu holen. So kam es zur Zusammenarbeit mit Vertre-
teriinnen der Wirtschaftskammer und zu Einladungen von Expertinnen der Gleich-

behandlungsanwaltschaft in einschldgige Fachschulungen der Branche.

Neben den Presseaussendungen hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Journalist:innen
zu verschiedenen Themenschwerpunkten auch direkt kontaktiert. Durch dieses Vor-
gehen gelang es der Gleichbehandlungsanwaltschaft, selbst Themen in verschiedenen
Medien zu platzieren, wie etwa gleicher Lohn fir gleiche und gleichwertige Arbeit
anl&sslich des Equal Pay Days oder Diskriminierungsschutz im Hinblick auf Vereinbar-
keit anlasslich der Implementierung der Diskriminierungsgriinde Betreuung und Pflege

von Kindern und Angehérigen.

Medienprésenz 2022/23: Eigen- und Fremdinitiative im Vergleich (n = 234)

B reaktiv (Anfragen von
Medien und Zitate ohne
unmittelbaren Kontakt)

aktiv (Gleichbehandlungs-
anwaltschaft an Medien)

— siehe dazu Kapitel 4.4
(S.11)

— siehe dazu Kapitel 4.4
(S.117)
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— siehe dazu Kapitel 1.5

(S.17)
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Nach wie vor agiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Rahmen der Offentlichkeits-
arbeit in 86 % der Falle reaktiv — das heiBt, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft
von Seiten der Medien ohne Eigeninitiative angefragt wird. Nur 14 % der Medienprasenz
wurden aktiv von Seiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft lanciert. Gerade in diesen
Fallen muss die Gleichbehandlungsanwaltschaft noch auf externe Beratungs- und
Unterstiitzungsleistungen und damit auf ihr Informations- und Offentlichkeitsarbeits-
budget zurlickgreifen. Der Aufbau und die Pflege von langanhaltenden Medienkontakten
werden durch den Mangel bei den personellen und fachlichen Ressourcen sehr beein-

trachtigt. Ein Ausbau ist daher dringend geboten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft online
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft gestaltet ihre Online-Medienarbeit (ber ihre
Website, den Newsletter und seit 2021 auch iber den Instagram-Account wege_zur_

gleichbehandlung.

370.552 M al wurde auf die Website der

Gleichbehandlungsanwaltschaft (im Zeitraum 1. Jdnner 2022
bis 31. Dezember 2023) zugegriffen ...

...das entspricht einem Anstieg von 214 % gegeniiber dem Berichtszeitraum 2020/21.

Im Zeitraum 2022/23 erfolgte eine Uberarbeitung der Website einschlieBlich einer
vermehrten Implementierung von Grafik- und Bildmaterial sowie die Einrichtung eines
Pressecorners fiir Medien, der Factsheets und Presseaussendungen der Gleich-

behandlungsanwaltschaft enthalt.

Die im Pressecorner zu findenden Medienfactsheets ermdglichen
Journalistiinnen einen schnellen Zugriff zu Information zu den Themen
Equal Pay, Rassismus am Wohnungsmarkt, Vereinbarkeit von Beruf und
Familie und LGBTQIA+.

Zwei wesentliche Bestandteile der Offentlichkeitsarbeit der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft sind der Fall des Monats und der Gleichbehandlungs-Blog. In den Fallen des
Monats werden Diskriminierungsfélle und die Beratungs- und Unterstiitzungsmdéglich-
keiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft sowie strukturelle Diskriminierungsmuster
hinter den Einzelfallen dargestellt. Der 2020 eingefiihrte Gleichbehandlungs-Blog weist
auf aktuelles Diskriminierungspotenzial hin und gibt Informationen zu aktuellen rechts-
politischen Entwicklungen. Sowohl der Fall des Monats als auch der Gleichbehandlungs-
blog sowie sonstige Informationen (iber die Aktivitdten der Gleichbehandlungsanwalt-

schaft werden vierteljghrlich mit dem Newsletter ausgeschickt.

Offentlichkeits- und Medienarbeit



1 61 5 Personen bezogen den Newsletter der
Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Als ein besonders effektives Tool der Offentlichkeitsarbeit der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft hat sich der Instagram-Account wege_zur_gleichbehandlung erwiesen.
Uber diesen gelingt es der Gleichbehandlungsanwaltschaft, ein breites und vor allem
junges Publikum direkt anzusprechen. Auch die Daten verdeutlichen: Zwischen 2022
und 2023 stieg die Anzahl der Beratungsanfragen von Personen unter 24 Jahren um
53%. In Form von Postings und Stories werden die Tatigkeiten und Themenschwerpunkte
niederschwellig aufbereitet und in regelméaBigen Absténden veréffentlicht. Mit Erfolg: Seit

dem Berichtszeitraum 2020/21 haben sich die Follower:innen des Accounts verdoppelt.

2069 Personen folgen der Gleichbehandlungsanwaltschaft
auf Instagram (Stand 11.07.2024)

Der niederschwellige Zugang zum Recht wird vor allem auch durch diese aktive
Offentlichkeitsarbeit gewahrleistet: etwa durch einen starken Online-Auftritt, zum
Beispiel in Form einer konstanten Présenz in sozialen Medien oder Information tber
aktuelle Entwicklungen und Ereignisse per Newsletter. Zusatzlich tragt Offentlich-
keitsarbeit wesentlich zur Etablierung und Sicherstellung von Kooperationen mit ein-
schlagigen &ffentlichen und privaten Einrichtungen, einschlieBlich Organisationen der

Zivilgesellschaft auf nationaler, regionaler und lokaler Ebene, bei.

Die Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft

in den Medien

Die verstarkte Offentlichkeitsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft und die ver-
mehrte Présenz in &sterreichweiten breitenwirksamen Medien fihrten auch zu einem
Anstieg der Medienanfragen in den Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft.
Damit wird ermdglicht, auch in den Bundesléndern einen &ffentlichen Diskurs tber
Gleichbehandlung zu fithren und das Angebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft vor

Ort bekannter zu machen.

Die Medienprasenz der Regionalbiiros hat sich seit dem Berichtszeitraum
2020/21 um 39 % erhsht. Es gab unter anderem Artikel in Lokalzeitungen und
regionalen Tageszeitungen, aber auch Radiointerviews und TV-Beitrage —
hier sind besonders die ,Bundesland heute“-Nachrichtensendungen des ORF

hervorzuheben.

Offentlichkeits- und Medienarbeit
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Medienstrategie des Regionalbliros Karnten

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hatte es sich zum Ziel gemacht, den
Bekanntheitsgrad dieses Standorts zu erhdhen. Durch den Einsatz eines
neuen Teams konnte die Offentlichkeitsarbeitsstrategie neu ausgerichtet
werden. Dazu gehdrte die verstarkte Sichtbarmachung der Arbeit vor Ort
auf Instagram. Der héhere Bekanntheitsgrad fuhrte schlieBlich sogar zu

einer Verdoppelung der Medienanfragen.

Medienpréasenz-Highlights der Regionalbiiros der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Ein Highlight des Regionalbiros Oberdsterreich war ein Interview im AK-Report fir
Oberdsterreich, der alle Haushalte, in denen eine in der Privatwirtschaft tatige Person
lebt, erreicht. Fiir das Regionalbiiro fiir Tirol/ Salzburg/Vorarlberg kann die gemeinsame
Pressekonferenz mit Antirassismusarbeit Tirol (ARA) und der Servicestelle fiir Gleich-
behandlung und Antidiskriminierung des Landes Tirol im Zuge des internationalen Tages
gegen Rassismus 2022 hervorgehoben werden. Dadurch konnte die Aufmerksamkeit der
Medien auf das bestehende Unterstiitzungsangebot bei rassistischer Diskriminierung
gelenkt werden. Zudem sorgte ein Bericht in der Biirger:inneninformation der Stadt
Graz (BIG) dafir, dass jeder Haushalt in Graz Giber die Aktivitdten und Unterstitzungs-

leistungen des Regionalbiiros Steiermark informiert wurde.

Offentlichkeits- und Medienarbeit
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6.1 Die Wirkungslogik der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat, ausgehend von ihrem Mandat = Bedarf

+ Diskriminierung bekdmpfen, sichtbarmachen, vorbeugen und Gleichbehandlung

und Gleichstellung férdern
auf Basis ihrer Ressourcen und Aktivitdten
*  (Rechts-)Auskunft geben, beraten, unterstitzen, verhandeln und vertreten
+ Informations- Bewusstseins- und Bildungsarbeit

«  Offentlichkeits- und Medienarbeit

eine Wirkungslogik entwickelt, an die sie ihre Ziele und Aufgaben bindet.

Dabei hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft sieben kurzfristige Wirkungsbereiche
definiert, die sie aktiv ansteuert. Regelmé&Big prift die Gleichbehandlungsanwaltschaft

Verénderungen, Erfolge und Wirkungen, die anhand ihrer Datenerfassung (GAW Statistik)

messbar werden.

Fir den Zeitraum der Berichtslegung an den Nationalrat definiert die Gleichbehandlungs-

anwaltschaft einen Strategie- und Arbeitsplan (StrAP), um die Wirkungsziele noch

besser anzusteuern.

6.2 lcons

aﬁ Standards fir Gleichbehandlungsstellen

Fall- ..
Fallbeispiele
Infobox

st Il |  strAp 2022/23 mit Haken (zwei Icons)

[==1-

StrAP

2024/25 StrAp 2024/25 ohne Haken
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6.3 Basisstatistik 2022/23 zu den Tatbestanden/
Themen der Anfragen nach Diskriminierungsgriinden
des Gleichbehandlungsgesetzes

Allgemein

Anfragen und Beratungen nach Geschlecht von Initiator:in

weiblich 3964 68%
mannlich 1550 27%
nicht bekannt 117 2%
trans 50 1%
keine Angabe 39 1%
divers 29 1%
offen 21 0%
inter 4 0%
non-binér 3 0%
Summe 5777 100%

Anfragen und Aktivitaten in den Tatigkeitsbereichen der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Diskriminierungsfélle /Rechtsauskiinfte/ Dokumentationen 5777 72%
(Bereiche: Arbeitswelt, Bildung, Giter und Dienstleistungen,

Sozialschutz, soziale Vergiinstigungen, Inserate und Gleich-

behandlungs- und Antidiskriminierungsrecht)

diskriminierende Stellenausschreibungen und Wohnungsinserate 1032 13%
Informations- und Bildungsarbeit 941 12%
Offentlichkeitsarbeit 234 3%
Summe 7984 100%

Verteilung der Anfragen nach Rechtsauskiinften, Diskriminierungsféllen und
Dokumentationen

Diskiminierungsfélle 2738 47 %
Rechtsauskinfte 2613 46%
Dokumentationen 426 7%
Summe 5777 100%
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Diskriminierungsfille/Rechtsauskiinfte/Dokumentationen nach Bereichen

Arbeitswelt 3828 66%
Zugang zu Gutern und Dienstleistungen inkl. Wohnraum 1000 17 %
sonstige Bereiche 545 9%
Bildung 153 3%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 101 2%
Sozialschutz 99 2%
Inserate 36 1%
soziale Vegiinstigungen 15 0%
Summe 5777 100%
Verteilung der Diskriminierungsfalle/Rechtsauskiinfte/Dokumentationen nach
Diskriminierungsgriinden
Geschlecht 2774 48 %
ethnische Zugehérigkeit 1558 27 %
Alter 655 1%
Religion 364 6%
sexuelle Orientierung 261 5%
Weltanschauung 165 3%
Summe 5777 100%
Diskriminierungsgrund Geschlecht
Anfragen und Beratungen nach Geschlecht von Initiator:in
weiblich 2201 78%
mannlich 431 16%
trans 48 2%
nicht bekannt 40 1%
divers 17 1%
keine Angabe 16 1%
offen 16 1%
non-bin&r 3 0%
inter 2 0%
Summe 2774 100%
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Art der Anfragen

Diskiminierungsfélle 1390 50%
Rechtsauskiinfte 1228 44%
Dokumentationen 156 6%
Summe 2774 100%
Diskriminierungsfille/Rechtsauskiinfte/Dokumentationen nach Bereichen

Arbeitswelt 2098 76%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen inkl. Wohnraum 318 1%
sonstige Bereiche 187 7%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 62 2%
Sozialschutz 44 2%
Bildung 40 1%
Inserate 22 1%
soziale Vergiinstigungen 3 0%
Summe 2774 100%
Arbeitswelt nach Tatbestinden/Themen

sexuelle Belastigung 613 29%
Bel&stigung 270 13%
Arbeitsbedingungen 263 13%
Beendigung 204 10%
Entgeltdiskriminierung 170 8%
mangelnde Abhilfe 136 7%
Begriindung 119 6%
Benachteiligungsverbot 71 4%
beruflicher Aufstieg 67 3%
sonstige Themen 46 2%
Berufsausbildung, Berufliche Weiterbildung, Umschulung 43 2%
Arbeitsverhéltnis — allgemein 26 1%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 24 1%
selbstandige Erwerbstatigkeit 15 1%
positive MaBnahmen 8 0%
betriebliche Gleichstellung 8 0%
Inanspruchnahme der Leistungen AN oder AG-Organisationen 7 0%
Berufsberatung 5 0%
freiwillige Sozialleistungen 2 0%
Gender Mainstreaming 1 0%
Summe 2098 100%




Giiter und Dienstleistungen nach Bereichen

Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 70 22%
diverse andere Dienstleistungen 57 18%
Wohnraum 43 14%
unbekannt 39 12%
Gesundheitsdienstleistungen 34 11%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 30 9%
Sffentlicher Verkehr 17 5%
Versicherungen und Bankgeschéfte 13 4%
Frisierdienstleistungen 10 3%
Fahrschulen 5 2%
Summe 318 100%
Giiter und Dienstleistungen nach Tatbestidnden/Themen

Zugang zu Gutern und Dienstleistungen 147 46 %
sexuelle Belastigung 71 22%
Bel&stigung 57 18%
Preisgestaltung 30 9%
Nachbarschaft 5 2%
sonstige Themen 6 2%
positive MaBnahmen 2 1%
Summe 318 100%

Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit

Anfragen und Beratungen nach Geschlecht von Initiator:in

weiblich 882 56 %
mannlich 622 40%
nicht bekannt 40 3%
keine Angabe 10 1%
divers 3 0%
offen 1 0%
Summe 1558 100%
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Art der Anfragen

Diskiminierungsfalle 721 46%
Rechtsauskiinfte 696 45%
Dokumentationen 141 9%
Summe 1558 100%
Diskriminierungsfille/Rechtsauskiinfte/Dokumentationen nach Bereichen

Arbeitswelt 749 48%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen inkl. Wohnraum 475 31%
sonstige Bereiche 189 12%
Bildung 70 4%
Sozialschutz 37 2%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 21 1%
Inserate 9 1%
soziale Vergiinstigungen 8 1%
Summe 1558 100%
Arbeitswelt/Arbeitsverhaltnis nach Tatbestinden/Themen

Bel&stigung 259 37%
Begriindung 86 11%
Beendigung 85 11%
Arbeitsbedingungen 83 11%
mangelnde Abhilfe 46 6%
Berufsausbildung, Berufliche Weiterbildung, Umschulung 32 4%
Entgelt 32 4%
selbsténdige Erwerbstéatigkeit 23 3%
beruflicher Aufstieg 17 2%
Berufsberatung 14 2%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 12 2%
sexuelle Belastigung 12 2%
Benachteiligungsverbot 11 1%
Arbeitsverhaltnis allgemein 10 1%
sonstige Themen 10 1%
Inanspruchnahme der Leistungen AN oder AG-Organisationen 7 1%
Mobbing 7 1%
Sozialleistungen 2 0%
ehrenamtliche Tatigkeit 1 0%
Summe 749 100%




Zugang zu Giitern und Dienstleistungen nach Bereichen

Wohnraum 150 32%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 67 13%
Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 49 10%
diverse andere Dienstleistungen 44 9%
Versicherungen und Bankgeschéfte 41 9%
unbekannt 38 8%
Gesundheitsdienstleistungen 31 7%
Geschéfte 31 7%
dffentlicher Verkehr 15 3%
Frisierdienstleistungen 5 1%
Fahrschulen 4 1%
Summe 475 100%

Giiter und Dienstleistungen nach Tatbestidnden/Themen

Zugang zu Gutern und Dienstleistungen 318 68%
Bel&stigung 135 28%
Nachbarschaft 16 3%
Benachteiligungsverbot 4 1%
Preisgestaltung 1 0%
Algorithmus 1 0%
Summe 475 100%

Diskriminierungsgrund Religion

Anfragen und Beratungen nach Geschlecht von Initiator:in

weiblich 237 65%
mannlich 121 33%
nicht bekannt 6 2%
Summe 364 100%
Art der Anfragen

Diskiminierungsfalle 182 50%
Rechtsauskiinfte 164 45%
Dokumentationen 18 5%
Summe 364 100%
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Diskriminierungsfille/Rechtsauskiinfte/Dokumentationen nach Bereichen

Arbeitswelt 251 69%
Zugang zu Gutern und Dienstleistungen inkl. Wohnraum 54 15%
Bildung 24 7%
sonstige Bereiche 20 5%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 9 2%
Sozialschutz 4 1%
Inerate 2 1%
Summe 364 100%
Arbeitswelt/Arbeitsverhaltnis nach Tatbestinden/Themen

Bel&stigung 54 20%
Begriindung 47 19%
Arbeitsbedingungen 45 18%
Beendigung 31 12%
mangelnde Abhilfe 15 6%
Berufsausbildung, Berufliche Weiterbildung, Umschulung 14 6%
sonstige Themen 13 5%
selbsténdige Erwerbsté&tigkeit 9 4%
Benachteiligungsverbot 7 3%
Arbeitsverhéltnis — allgemein 5 2%
beruflicher Aufstieg 4 2%
Inanspruchnahme der Leistungen AN oder AG-Organisationen 3 1%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 2 1%
sexuelle Belastigung 2 1%
Summe 251 100%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen nach Bereichen

Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 21 39%
unbekannt 9 16%
Wohnraum 7 13%
Frisierdienstleistungen 5 9%
Geschafte 3 6%
diverse andere Dienstleistungen 2 4%
Sffentlicher Verkehr 2 4%
Gesundheitsdienstleistungen 2 4%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 1 2%
Fahrschulen 1 2%
Versicherungen und Bankgeschéfte 1 2%
Summe 54 100%




Diskriminierungsgrund Weltanschauung

Anfragen und Beratungen nach Geschlecht von Initiator:in

weiblich 97 59%
mannlich 64 39%
nicht bekannt 4 2%
Summe 165 100%
Art der Anfragen

Diskiminierungsfalle 92 56 %
Rechtsauskiinfte 66 40%
Dokumentationen 7 4%
Summe 165 100%
Diskriminierungsfélle/Rechtsauskiinfte/Dokumentationen nach Bereichen

Arbeitswelt 131 79%
sonstige Bereiche 14 9%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen inkl. Wohnraum 9 6%
Bildung 7 4%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 2 1%
Inerate 2 1%
Summe 165 100%
Arbeitswelt/Arbeitsverhéltnis nach Tatbestdnden/Themen

Arbeitsbedingungen 25 19%
beruflicher Aufstieg 17 13%
Begriindung 17 13%
Beendigung 16 12%
Benachteiligungsverbot 13 10%
Arbeitsverhéltnis — allgemein 10 8%
Belastigung 7 5%
Entgelt 7 5%
selbstandige Erwerbstéatigkeit 6 5%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 4 3%
Inanspruchnahme der Leistungen/Mitwirkung an AN oder 4 3%
AG-Organisationen

mangelnde Abhilfe 3 2%
Berufsausbildung, Berufliche Weiterbildung, Umschulung 2 2%
Summe 131 100%
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Zugang zu Giitern und Dienstleistungen nach Bereichen

diverse andere Dienstleistungen 4 43%
Gesundheitsdienstleistungen 2 23%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 2 23%
Wohnraum 1 1%
Summe 9 100%
Diskriminierungsgrund Alter
Anfragen und Beratungen nach Geschlecht von Initiator:in
weiblich 443 67%
mannlich 200 31%
nicht bekannt 11 2%
offen 1 0%
Summe 655 100%
Art der Anfragen
Rechtsauskiinfte 343 52%
Diskiminierungsfélle 287 44 %
Dokumentationen 25 4%
Summe 655 100%
Diskriminierungsfille/Rechtsauskiinfte/Dokumentationen nach Bereichen
Arbeitswelt 483 75%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen inkl. Wohnraum 100 15%
sonstige Bereiche 33 5%
Sozialschutz 16 2%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 11 2%
Bildung 6 1%
soziale Vegiinstigungen 3 0%
Inserate 3 0%
Summe 655 100%




Arbeitswelt/Arbeitsverhiltnis nach Tatbestinden/Themen

Beendigung 98 21%
Arbeitsbedingungen 90 19%
Begriindung 74 15%
Entgelt 50 10%
Bel&stigung 40 8%
beruflicher Aufstieg 39 8%
Arbeitsverhéltnis — allgemein 22 5%
Benachteiligungsverbot 17 4%
selbstandige Erwerbstatigkeit 9 2%
sexuelle Belastigung 9 2%
Berufsausbildung, Berufliche Weiterbildung, Umschulung 7 1%
Inanspruchnahme der Leistungen/Mitwirkung an AN oder 6 1%
AG-Organisationen

mangelnde Abhilfe 6 1%
Berufsberatung 5 1%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 4 1%
freiwillige Sozialleistungen 3 1%
betriebliche Gleichstellung 2 0%
sonstige Themen 2 0%
Summe 483 100%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen nach Bereichen

Versicherungen und Bankgeschéfte 26 26%
diverse andere Dienstleistungen 23 23%
Sffentlicher Verkehr 15 15%
Wohnraum 14 14%
Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 8 8%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 6%
Geschéafte 4 4%
Gesundheitsdienstleistungen 3 3%
Fahrschulen 1 1%
Summe 100 100%
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Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung

Anfragen und Beratungen nach Geschlecht von Initiator:in

mannlich 112 42 %
weiblich 104 40%
nicht bekannt 17 7%
keine Angabe 12 5%
divers 9 3%
offen 3 1%
inter 2 1%
trans 2 1%
Summe 261 100%
Art der Anfragen

Rechtsauskinfte 116 45%
Dokumentationen 79 30%
Diskiminierungsfélle 66 25%
Summe 261 100%
Diskriminierungsfille/Rechtsauskiinfte/Dokumentationen nach Bereichen

Arbeitswelt 116 44 %
Sffentlicher Raum 50 20%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen inkl. Wohnraum 44 17 %
sonstige Bereiche 37 14 %
Bildung 6 2%
Gleichbehandlungs- bzw. Antidiskriminierungsrecht 5 2%
Sozialschutz 2 1%
soziale Vegiinstigungen 1 0%
Summe 261 100%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen nach Bereichen

Wohnraum 12 27 %
diverse andere Dienstleistungen 10 23%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 10 23%
Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 5 1%
Gesundheitsdienstleistungen 4 9%
dffentlicher Verkehr 3 7%
Summe 44 100%




Inserate

Anzahl Stelleninserate: 929

Stelleninserate nach Merkmalen (Mehrfachnennung méglich)

fehlende Entgeltangabe 784 79%
Geschlecht 121 12%
Alter 53 5%
ethnische Zugehdrigkeit 26 3%
Weltanschauung 6 1%
Behinderung 3 0%
Religion 1 0%
sexuelle Orientierung 1 0%
Summe 995 100%
Anzahl Wohnungsinserate: 350

Wohnungsinserate nach Merkmalen (Mehrfachnennung méglich)

ethnische Zugehérigkeit 25 67%
Geschlecht 10 27 %
Religion 1 3%
sexuelle Orientierung 1 3%
Summe 37 100%
Informationsarbeit

Schulungen, Workshops und Vortréage 323 33%
strategische Vernetzungstreffen 240 26%
Verbreitung von Informationsmaterialen in der Offentlichkeit 224 24%
Veranstaltungen 85 9%
Empfehlungen, Studien und Projekte 52 6%
Infokampagnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft 17 2%
Summe 941 100%
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Offentlichkeitsarbeit

Interviews 118 51%
Zitate (Erwdhnung der Gleichbehandlungsanwaltschaft) 52 22%
Artikel/ Beitrége 31 13%
Hintergrundgesprach 23 10%
Eigeninserate 5 2%
virtuelle Vernetzung 5 2%
Summe 234 100%

Offentlichkeitsarbeit nach Diskriminierungsgriinden (Mehrfachnennung méglich)

Gleichbehandlungsgesetz allgemein 69 26%
Mehrfachdiskriminierung 68 24%
Geschlecht 62 22%
ethnische Zugehérigkeit 37 13%
sexuelle Orientierung 20 7%
Betreuung und Pflege 8 3%
Alter 8 3%
Religion 6 2%
Weltanschauung 1 0%
Summe 279 100%
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